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RESUMEN 

 

Este proyecto está enfocado en la evaluación de los factores de riesgo psicosocial 

en la empresa PIGGIS Embutidos PIGEM Cía. Ltda. dedicada a la elaboración y 

comercialización de productos cárnicos procesados. 

 

La evaluación realizada en la empresa fue desarrollada a través de la aplicación de 

la metodología FPSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 

(INSHT de España), la cual a través de un cuestionario y un aplicativo informático 

permite identificar y evaluar el nivel del riesgo de los factores de riesgo psicosocial 

en una empresa, mediante el análisis de factores como el tiempo de trabajo, la 

carga de trabajo, el desempeño del rol, las demandas psicológicas, las relaciones y 

apoyo social, la participación y supervisión, el contenido del trabajo, etc. 

 

Esta evaluación permitió identificar de forma inicial algunos factores de riesgo 

presentes en la empresa, mismos que a través de una priorización por el nivel de 

riesgo, se manifestaron entre los más importantes aquellos relacionados con el 

tiempo de trabajo, la carga de trabajo, la participación/supervisión y las relaciones y 

apoyo social. De entre estos se dieron hallazgos interesantes como conflictos 

interpersonales, violencia física y psicológica, discriminación y acoso sexual, entre 

otros. 

 

Para los resultados obtenidos en la evaluación de los factores de riesgos 

psicosociales, se presenta una propuesta de intervención para el control y 

prevención de los factores de riesgo identificados, esperando que la empresa 

pueda acoger la propuesta e implementarla. 

 

 

Palabras clave: psicosocial, embutidos, FPSICO, evaluación, intervención. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El trabajo de grado que se desarrolla en este documento hace referencia a la 

evaluación del factor de riesgo psicosocial al personal de la empresa PIGGIS 

EMBUTIDOS, como se indica en el título del presente. PIGGIS EMBUTIDOS 

PIGEM CÍA. LTDA. es una empresa dedicada a la elaboración y comercialización 

de productos cárnicos procesados (embutidos) que cuenta con alrededor de 160 

trabajadores, tanto administrativos como operativos. 

 

La razón principal para realizar este trabajo, es la necesidad de la empresa en 

abarcar este tipo de evaluación, ya que no se cuenta con un estudio inicial del 

mismo y se han reportado de manera informal cierta insatisfacción del personal 

acerca de la empresa y su trabajo, así mismo, se tienen registros médicos que 

señalan una baja incidencia en afecciones de tipo músculo-esqueléticas y 

gastrointestinales. Este estudio forma parte prioritaria para la gestión del sistema de 

seguridad y salud de la empresa. 

 

El objetivo principal de este trabajo, es realizar la evaluación del factor de riesgo 

psicosocial en la empresa mencionada, realizar grupos focales para la socialización 

y obtención de información, y finalmente, realizar una propuesta de intervención 

como medida de control y prevención de este factor de riesgo. 

 

Para la evaluación del factor de riesgo psicosocial se utilizará la metodología 

FPSICO de la INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de 

España), misma que realiza el análisis de varios factores que se pueden ver 

afectados en el trabajo a través de un cuestionario pre establecido. Esta 

metodología pretende obtener un perfil valorativo que indique el nivel de riesgo 

existente en concordancia con los factores evaluados, ya sea de forma global o 

estratificada, y también un informe en porcentajes sobre los resultados de las 

respuestas obtenidas del cuestionario. 

 

Para la propuesta de intervención se tomarán en cuenta los resultados obtenidos, la 

información recolectada en los grupos focales y las exigencias de la legislación 

vigente. Las medidas que se definan como intervención serán de carácter 

preventivo y de control/correctivo.  
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CAPÍTULO Nº1: LA EMPRESA 

 

1.1. Introducción 

 

La información que a continuación se describe es una recopilación de los 

archivos de inducción al personal que constan tanto en el Manual de 

Bienvenida que maneja Talento Humano como en la página web de la 

empresa (www.embutidospiggis.com). 

 

Embutidos PIGGIS nace como fábrica el 30 de septiembre de 1999, pero su 

historia se remonta desde 1988, tiempo en el que esta productora inicia 

como artesanal en las manos del Sr. Carlos Pacheco Vidal con la 

invaluable colaboración de su esposa la Sra. Rebeca Pacheco y su finado 

padre el Sr. Carlos Gilberto Pacheco.   

 

Resultó una ardua tarea escoger el nombre y el logotipo de la empresa, 

pero al cabo de algunas ideas, fueron Andrea y Fernando, hijos del Sr. 

Carlos Pacheco, quienes tuvieron la iniciativa de llamarle igual que la 

famosa protagonista de la serie de los Muppets, la chanchita PIGGIS.   

 

Desde sus inicios el propósito de Embutidos PIGGIS fue solo uno: 

conseguir los embutidos con los mejores sabores difíciles de igualar, 

plasmando de esta forma en sus productos todos los secretos de las viejas 

fórmulas del buen gusto. La excelencia, la dedicación y el ojo visionario de 

sus dueños, ha llevado a la empresa a un sitial destacado en el competitivo 

mercado de los embutidos. 

 

Diferentes alternativas en sabor y textura, nuevas formulaciones y formatos 

de presentación, figuran como parte de esta búsqueda por la excelencia 

que se ha prolongado por más de diez y siete años. Y que fruto de la 

ilusión, trabajo y superación del día a día, se ha logrado que una pequeña 

empresa, se convierta en lo que hoy es. 

 

1.2. Información general de la empresa 

 

1.2.1. Nombre de la empresa: PIGGIS Embutidos PIGEM Cía. Ltda. 

1.2.2. Ubicación/dirección: Castellana s/n y Segovia, sector aeropuerto. 

http://www.embutidospiggis.com/
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1.2.3. Ciudad: Cuenca, Azuay – Ecuador. 

1.2.4. Teléfono: 07 280 6169 

1.2.5. Representante legal/Gerente: Sr. Carlos Pacheco. 

1.2.6. Responsable de seguridad: María Isabel Tenorio Arévalo 

1.2.7. Médico ocupacional: Mónica Margarita Mogrovejo Campoverde 

1.2.8. Total de empleados: 

 

SECCIÓN HOMBRES 
H. 

CAPACIDADES 
DIFERENTES 

MUJERES 
M. 

CAPACIDADES 
DIFERENTES 

TOTAL 

Administración 12 1 11  24 

Ventas 22  8  30 

Bodega No Cárnicos 2    2 

Despiece 9 1   10 

Producción 17 1   18 

Cocción 4    4 

Empaques 10 1 6 1 18 
Bodega Prod. Terminado 4    4 

Logística 34    34 

Seguridad física 3    3 

Mantenimiento 3    3 

Calidad 5 1 1  7 

Seguridad y Salud   2  2 

TOTAL     159 
Cuadro Nº1: Total de personal por secciones (Fuente: la autora) 

 

1.3. Filosofía corporativa 

 

La empresa PIGGIS ha definido su filosofía corporativa en 3 pilares 

fundamentales, detallados en la siguiente figura: 
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Figura Nº1: Filosofía corporativa (Fuente: Manual de bienvenida de la empresa) 

 

1.4. Valores y competencias corporativas 

 

Los valores y las competencias corporativas se encuentran definidas en la 

siguiente figura: 

 

 

Figura Nº2: Valores corporativos (Fuente: Manual de bienvenida de la empresa) 
 

1.5. Mapa de procesos 

 

La empresa cuenta con procesos de gestión, operativos y de soporte. 

Entendiéndose por procesos de gestión a aquellos que realizan labores 
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administrativas, operativos a todos aquellos que influyen directamente 

dentro del proceso productivo; y por soporte a todos aquellos que influyen 

indirectamente en el proceso productivo pero sin duda son indispensables 

para lograr los objetivos de la empresa. 

 

Dentro del proceso productivo se cumple principalmente la siguiente 

cadena: 

 

 
 

Figura Nº3: Cadena productiva (Fuente: la autora) 

 

En el Anexo A (Véase Anexo A) se puede observar detalladamente el 

diagrama de flujo general del proceso productivo de la empresa. 

 

El mapa de procesos de la empresa se encuentra definido claramente en el 

Anexo B: Mapa de Procesos Piggis Embutidos PIGEM Cía. Ltda. (Véase 

Anexo B). 

 

1.6. Política de seguridad y salud 

 

Piggis Embutidos tiene definido su política de seguridad y salud en el 

trabajo, misma que refleja el compromiso del gerente de la empresa en el 

cumplimiento técnico-legal en materia ocupacional a través de la asignación 

de todos los recursos necesarios para lograrlo. 

 

De esta manera, dicha política se encuentra descrita en el documento 

propio de la misma. (Véase Anexo C). 

 

1.7. Organización de seguridad y salud 

 

La empresa cuenta con 3 organismos conformados que se encargan de 

regular, gestionar e implantar tanto las normativas legales vigentes como 

reglamentos internos, disposiciones, medidas de prevención y control 

DESPIECE PRODUCCIÓN COCCIÓN ALMACENAMIENTO

DESPACHO

DESPACHOEMPAQUES
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dentro de la empresa en función a los factores de riesgo laborales 

identificadas. 

 

Estos organismos conformados son los siguientes: 

 

1. Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo u Organismo Paritario 

de Seguridad y Salud en el Trabajo: conformado por 3 

representantes del empleador (designados) y 3 representantes de 

los trabajadores (elegidos) con un suplente cada uno 

respectivamente. De entre ellos se ha designado un Presidente, 

quien dirigirá el comité, y un Secretario, quien se encargará de 

plasmar en actas todas las reuniones mantenidas de este 

organismo. El comité deberá reunirse ordinariamente una vez  al 

mes para tratar temas de seguridad y salud y extraordinariamente 

cuando sea necesario. El comité durará en funciones un año, 

pudiendo ser reelegidos indefinidamente todos sus miembros, 

alternando únicamente la designación de Presidente y Secretario. 

2. Unidad de Seguridad y Salud en el Trabajo: está conformada como 

unidad departamental dentro de la empresa, dirigida por un 

profesional competente para la gestión de seguridad y salud de la 

empresa. 

3. Servicios médicos de empresa: está conformada como dispensario 

médico para brindar atención de salud preventiva y asistencial, 

dirigida por un médico ocupacional. 

  

1.8. Factores de riesgo laboral 

 

Como es de exigencia legal, la empresa ha realizado la identificación de los 

factores de riesgo laborales a todos los puestos de trabajo establecidos en 

los procesos de la empresa. 

 

Para esta identificación se han utilizado dos metodologías reconocidas. La 

Evaluación de Riesgos Laborales de la INSHT haciendo una relación entre 

probabilidad y consecuencia y clasificando en nivel trivial, tolerable, 

moderado, importante e intolerable para los factores de riesgo físicos, 

químicos, biológicos y ergonómicos; y la metodología de William Fine para 

la identificación de los riesgos mecánicos, haciendo relación entre 
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consecuencia, exposición y probabilidad y clasificando en nivel bajo, medio, 

alto y crítico. 

 

Esta identificación y estimación se encuentra detallada en la matriz de 

factores de riesgo de la empresa. (Véase Anexo D). 
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CAPÍTULO Nº2: FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL Y METODOLOGÍAS DE 

EVALUACIÓN 

 

2.1. Introducción 

 

El factor de riesgo psicosocial se encuentra presente o es generado por 

diversos elementos del trabajo, que pueden provocar diferentes tipos de 

consecuencias en el trabajador si no se es evaluado y controlado 

correctamente. 

 

Las consecuencias más comunes son aquellas que afectan directamente a 

la salud de los trabajadores, manifestándose con diferentes sintomatologías 

o patologías. 

 

Existen diversas metodologías para la evaluación de este factor de riesgo 

que permite analizar varios elementos condicionantes del trabajo según el 

rol, contenido, carga, demandas, etc. Todas estas metodologías son 

aplicables a manera de cuestionarios al personal de una empresa para la 

obtención de resultados y toma de medidas preventivas y de control. 

 

2.2. Definición de factor de riesgo psicosocial 

 

Existen varias definiciones de factor de riesgo psicosocial, muchas de ellas 

están muy relacionadas y hacen referencia a un mismo concepto. Para el 

efecto de entender claramente, qué es un riesgo psicosocial, se citan a 

continuación algunas definiciones: 

 

OIT / OMS (Organización Internacional del Trabajo / Organización 

Mundial de la Salud) 

 

El concepto teórico de factores psicosociales fue definido por el comité 

mixto OIT/OMS en 1984 como “aquellas condiciones presentes en una 

situación de trabajo, relacionadas con la organización, el contenido y la 

realización del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud 

(física, psíquica o social) de los trabajadores como al desarrollo del trabajo.” 

Esta definición ha sufrido diversas revisiones, manteniéndose, sin embargo, 

el concepto de interacción entre trabajo y persona. (NTP 926: Factores 
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Psicosociales: metodología de evaluación. Instituto Nacional de Seguridad 

e Higiene en el Trabajo – INSHT España). 

 

ISTAS (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de España) 

 

En prevención de riesgos laborales, denominamos factores psicosociales a 

aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organización 

del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiológico (reacciones 

neuroendocrinas), emocionales (sentimientos de ansiedad, depresión, 

alineación, apatía, etc.), cognitivo (restricción de la percepción, de la 

habilidad para la concentración, la creatividad o la toma de decisiones, etc.) 

y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asunción de 

riesgos innecesarios, etc.) que son conocidas popularmente como “estrés” 

y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de 

intensidad, frecuencia y duración. (Página Web de ISTAS, sección de Salud 

Laboral, disponible en: http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=3942). 

 

OSHA EUROPEA (Occupational Safety and Health Administration / 

Agencia Europea para Seguridad y Salud en el Trabajo) 

 

Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el diseño, la 

organización y la gestión del trabajo, así como de un escaso contexto social 

del trabajo, y pueden producir resultados psicológicos, físicos y sociales 

negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresión. Algunos 

ejemplos de condiciones de trabajo que entrañan riesgos psicosociales son: 

 

 cargas de trabajo excesivas; 

 exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del 

puesto; 

 falta de participación en la toma de decisiones que afectan al 

trabajador y falta de influencia en el modo en que se lleva a cabo el 

trabajo; 

 gestión deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el 

empleo; 

 comunicación ineficaz, falta de apoyo por parte de la dirección o los 

compañeros; 

http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=3942
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 acoso psicológico y sexual, violencia ejercida por terceros. 

(Página Web de OSHA EU, sección de Temas, disponible en: 

https://osha.europa.eu/es/themes/psychosocial-risks-and-stress). 

 

Como se observa, las tres definiciones citadas son bastante acertadas, sin 

embargo la más fácil de asimilar es la conceptualizada por la OMS y la OIT, 

para la cual se hará referencia en este trabajo. 

 

2.3. Metodologías de evaluación del factor de riesgo psicosocial 

 

En materia de prevención, se cuenta con varias metodologías para la 

evaluación de los factores de riesgo psicosociales. Entre las más conocidas 

están las metodologías españolas, mismas que son reconocidas y avaladas 

a nivel internacional. 

 

Estas diversas metodologías ofrecen diferentes tipos de aplicaciones y 

algunas de ellas se enfocan específicamente en ciertos factores 

psicosociales como por ejemplo el estrés laboral o el acoso laboral 

“mobbing”. 

 

Las metodologías de evaluación se clasifican principalmente en dos 

aspectos: 

 

a. Cualitativas: estas metodologías se encargan de obtener 

información acerca del sentir y pensar de los trabajadores dentro de 

una organización y el porqué de ello. Una evaluación cualitativa es 

aplicable a través de herramientas para obtención de información tal 

y como grupos focales, grupos de discusión, entrevistas, 

observación, etc. 

 

Estas técnicas o herramientas de evaluación son conocidas y de 

fácil aplicación. 

 

b. Cuantitativas: estas metodologías buscan analizar algunos aspectos 

con respecto a cantidad, porcentajes, incrementos, decrementos, 

etc. Son aplicables a través de cuestionarios (principalmente), 

análisis de datos prexistentes, escalas de valoración, etc. 

https://osha.europa.eu/es/themes/psychosocial-risks-and-stress
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En cuanto a este tipo de metodologías, están establecidas una 

variedad de aplicaciones avaladas por los institutos de seguridad y 

salud en el trabajo más reconocidos. Para efecto de este trabajo, se 

mencionarán a continuación algunas metodologías de origen 

español, mismas que tienen mayor familiaridad dentro de la 

legislación de nuestro país. 

 

Entre las metodologías cuantitativas de mayor uso se tienen: 

 

b.1. Método ISTAS 21 

 

Es una metodología de evaluación para factores de riesgo 

psicosocial del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de 

España. Se trata de una adaptación española del Cuestionario 

Psicosocial de Copenhagen (CoPsoQ) desarrollado por el Instituto 

Nacional de Salud de Dinamarca. Cuenta con tres versiones según 

el propósito de aplicación, corta para empresas con menos de 25 

trabajadores, media para empresas con más de 25 trabajadores y 

larga para proyectos de investigación.  

 

La metodología abarca 4 aspectos macros: exigencias psicológicas 

en el trabajo, control o influencia, apoyo social en la empresa y 

calidad de liderazgo y compensaciones. Estos aspectos a su vez 

incurren en 21 dimensiones de evaluación en las cuales está 

incluido el factor de la doble presencia. Se aplica mediante un 

cuestionario. 

 

b.2. Método FPSICO 

 

Es una metodología de evaluación para factores de riesgo 

psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el 

Trabajo de España (INSHT). Se trata de un diseño que permite 

sugerir cambios dentro de una organización y su gestión, ayudar a 

la mejora del clima psicosocial, detectar condiciones laborales, 

desfavorables, etc.  
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Se aplica a través de un cuestionario, el cual abarca los aspectos de 

tiempo de trabajo, autonomía, carga de trabajo, demandas 

psicológicas, variedad/contenido, participación/supervisión, interés 

por el trabajador/compensación, desempeño del rol y relaciones y 

apoyo social. Con el análisis de estos aspectos permite obtener un 

perfil valorativo del nivel de riesgo y un porcentaje de las preguntas 

respondidas. Los resultados pueden presentarse de manera global 

o seccionada permitiendo obtener valoraciones de grupos de 

trabajadores en situaciones homogéneas.  

 

b.3. Método de identificación de las situaciones de riesgo 

 

Esta metodología de evaluación de factores de riesgo psicosocial 

fue planteada por el Instituto Navarro de Salud Laboral como 

instrumento para evaluar el estado general de una empresa. Analiza 

4 variables, estas son: participación/implicación/responsabilidad, 

formación/información/comunicación, gestión del tiempo y cohesión 

del grupo. Además incluye un espacio destinado a la posible 

existencia de indicios de acoso laboral.  

 

b.4. Método INERMAP 

 

Es una metodología de evaluación de riesgos psicosociales 

diseñado por el Instituto de Ergonomía MAPFRE, es un método de 

aplicación muy fácil y práctica. La metodología cuenta con varias 

aplicaciones del método según la actividad de la empresa, entre 

estas diferentes versiones se tiene: PSICOMAP (industria), 

EDUMAP (educación), SANIMAP (sanitario), OFIMAP 

(administrativo y oficinas) y TELEMAP (tele-operadores). 

 

Esta metodología por su forma de aplicación contiene un 

instrumento y estrategia específica. 

 

 

b.5. Otros reconocidos:   
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Entre otras metodologías y métodos reconocidos se pueden 

mencionar los siguientes: 

- Prevenlab: de la Universidad de Valencia para el análisis, 

evaluación, gestión e intervención e factores de riesgos 

psicosociales. 

- Cuestionario Red. Grupo WONT: metodología flexible que 

se adapta a cada situación y realidad particular, diseñado 

por la Universitat Jaume I. 

- Batería de factores psicosociales de salud laboral: es una 

metodología planteada por la Universidad de Valencia a 

través de José Luis Meliá, haciendo necesario el contacto 

con la institución para aplicar el método. 

- Manual para la evaluación y prevención de riesgos 

ergonómicos y psicosociales en PYME: metodología 

creada por la INSHT y el Instituto de Biomecánica de 

Valencia. 

 

2.4. Efectos y afecciones a la salud de los factores de riesgo psicosocial 

 

Los factores de riesgo psicosocial han ido tomando mayor importancia a lo 

largo de los últimos años, puesto que anteriormente, la falta de información 

y de investigación acerca de ellos no era la suficiente para determinar, 

como hoy en día se lo hace, la influencia que tienen sobre la salud física, 

psíquica y social de los trabajadores. 

 

Con el estudio y evaluación de los factores de riesgo psicosocial a través 

de las diferentes metodologías antes mencionadas se han podido identificar 

los factores que están influyendo de manera negativa, el nivel de afección y 

las consecuencias. 

 

Los factores de riesgo psicosocial como tales, presentan algunas 

características que justamente los hacen de difícil evaluación. Su extensión 

en el espacio y el tiempo, la dificultad de objetivarlos, su afección sobre 

otros riesgos, su escasa cobertura legal, el estar moderados por otros 

factores y la dificultad para intervenirlos; hacen de los factores 

psicosociales un punto crítico para los trabajadores en las organizaciones y 
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empresas ya que afectan directamente a la salud de los trabajadores, la 

salud mental y la forma de relacionarse en el trabajo. 

 

Las principales formas de manifestación de los factores de riesgo 

psicosocial son el estrés laboral, la violencia, el acoso laboral, acoso 

sexual, inestabilidad laboral, síndrome de burnout (síndrome del quemado), 

entre otros. 

 

Estas manifestaciones vienen acompañadas de varias afecciones a la salud 

integral del trabajador. A menudo se presentan por cambios psicológicos y 

trastornos físicos (patológicos) y psicosomáticos. 

 

Cambios psicológicos 

 

El trabajador se comporta activando sus mecanismos de defensa que 

dispone para reestablecer el equilibrio ante la situación específica que está 

atravesando, la cual puede deberse a distintos factores. Al no lograrlo, 

aparecen las alteraciones emocionales o psicológicas que lo van a afectar 

no solo en el desempeño de sus actividades laborales sino también en las 

extralaborales. Estas alteraciones pueden presentarse de forma inicial a 

través de falta de apetito, rapidez al hablar, irritabilidad, cambio de humor, 

etc. Sin embargo, si estos factores persisten se podrán evidenciar a través 

de preocupación extrema, tensión, depresión, agresividad, ansiedad, 

miedo, fobias, etc., estas manifestaciones pueden reflejarse en el fallo de 

las facultades cognoscitivas. Por ejemplo: la capacidad de concentración y 

memorización. 

 

Trastornos físicos/psicosomáticos 

 

La relación entre los factores de riesgos psicosocial, estados psicológicos y 

los trastornos físicos está demostrada. A consecuencia de ello, los 

trastornos físicos suelen manifestarse a través de tensión, neuralgia, 

dolores musculares, disfunciones gástricas, trastornos circulatorios, 

respiratorios e incluso el envejecimiento prematuro. En cambio los estados 

psicológicos se manifiestan a través de la disminución de las defensas 

psíquicas del trabajador y patrones de reacción o comportamiento, dando 
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lugar a trastornos emocionales como la agresividad, la tendencia a la 

depresión, inseguridad, ansiedad, miedo y otras neurosis de reacción. 

 

Las reacciones o comportamiento que atraviesa un trabajador expuesto no 

solo afecta su vida laboral, sino también su vida social y familiar. Pueden 

presentarse de forma activa cuando el trabajador se queja, hace huelgas, 

se enfrenta a sus superiores y compañeros, etc.; y pasiva cuando el 

trabajador adopta actitudes de resignación, indiferencia, falta de 

compromiso y demás. 

 

Cabe recalcar que estos efectos, entre relación del trabajador y las 

condiciones de su trabajo, no se manifiestan de forma inmediata en 

alteraciones de la salud, sin embargo al persistir en el tiempo es cuándo 

llegará a expresarse en los trastornos antes mencionados. 

 

Es indispensable mencionar que los trabajadores expuestos a un factor de 

riesgo psicosocial se vuelven más propensos a sufrir accidentes de trabajo 

y adquirir enfermedades profesionales, como consecuencia de las 

alteraciones tanto físicas como psicológicas por las cuales se encuentran 

afectados. 

 

A manera de conclusión, se encuentra que los factores de riesgo 

psicosocial no solo afectan al trabajador sino también a la organización o 

empresa a la que pertenece. La situación particular que atraviese un 

trabajador se verá plasmada en el desempeño de su trabajo. Es muy 

común observar una disminución de productividad, aislamiento, falta de 

interés, desligamiento (sentido de pertenencia), absentismo, disminución de 

la calidad del trabajo, etc. 
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CAPÍTULO Nº3: METODOLOGÍA FPSICO 

 

3.1. Introducción 

 

Con las definiciones y metodologías revisadas en el capítulo Nº2 de este 

trabajo, se logró un entendimiento claro sobre qué es un factor de riesgo 

psicosocial, cómo se origina, cuáles son sus posibles afecciones al 

trabajador y las consecuencias sobre la organización. 

 

Además, se repasó la amplia carta de metodologías que se disponen para 

la evaluación de estos riesgos dentro de una organización, empresa o 

institución, con sus diferentes ventajas y limitaciones que llevarían a 

escoger la apropiada para la aplicación de este trabajo. 

 

Para efectos del desarrollo de este estudio, se aplicará la metodología 

FPSICO como medio de evaluación del factor de riesgo psicosocial en la 

empresa PIGGIS EMBUTIDOS PIGEM CÍA. LTDA.  

 

3.2. Descripción de la metodología 

 

La metodología FPSICO está oficializada por el Instituto Nacional de 

Seguridad e Higiene en el Trabajo de España (INSHT). Es un método para 

la evaluación de los factores de riesgo psicosociales en una organización 

permitiendo evaluar las condiciones de trabajo e identificar el nivel de 

riesgo al que se encuentran los trabajadores de tal organización. 

 

El método FPSICO se aplica a través de un cuestionario de 44 preguntas, 

algunas de ellas son múltiples, por lo que finalmente se evalúan 89 ítems 

referentes a 9 factores: 

 

Tiempo de trabajo (TT) 

 

Hace referencia a la ordenación y estructuración temporal de la actividad 

tanto en la semana como en el día. Su finalidad es evaluar el impacto del 

tiempo de trabajo, considerando incluso aquellos tiempos de descanso, 

calidad y cantidad. 
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Autonomía (AU) 

 

Se refiere a la capacidad y posibilidad del trabajador para gestionar y tomar 

decisiones con respecto a su actividad laboral. Se la evalúa considerando 2 

aspectos: la autonomía temporal, que es la libertad concedida al trabajador 

en ciertos aspectos de la organización de su trabajo; y la autonomía 

decisional, que es la capacidad del trabajador para influir en el desarrollo de 

su trabajo. 

 

Carga de trabajo (CT) 

 

Es el nivel de demanda que requiere el trabajador para realizar su trabajo. 

Dentro de este factor se evalúan los siguientes ítems: 

 Presiones de tiempos: tiempo y velocidad asignada a la ejecución 

de la tarea. 

 Esfuerzo de atención: intensidad y esfuerzo de atención requerida 

para la realización de la tarea. 

 Cantidad y dificultad de la tarea: este elemento es esencial para 

determinar la carga de trabajo. 

 

Demandas psicológicas (DP) 

 

Este factor corresponde a las demandas cognitivas y emocionales que 

requiere el trabajador para realizar sus actividades. Entiéndase por 

demandas cognitivas al grado de movilización y de esfuerzo intelectual que 

debe aplicar el trabajador; y por demandas emocionales a aquellas que se 

generan en situaciones específicas en las que el trabajador se ve afectado 

emocionalmente a consecuencia del trabajo que realiza. 

 

Variedad / contenido del trabajo (VC) 

 

Es la sensación que tiene el trabajador sobre lo que realiza en significado y 

utilidad para la empresa, organización o sociedad. 
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Participación / supervisión (PS) 

 

Evalúa dos dimensiones, la participación del trabajador en su desempeño y 

por otro lado el desempeño de la organización a través de la supervisión. 

En la participación se analiza los niveles de implicación, intervención y 

colaboración que tiene el trabajador; mientras que en la supervisión se 

refiere a la valoración que el trabajador tiene sobre sus superiores. 

 

Interés por el trabajador / compensación (ITC) 

 

Corresponde a cuánto se preocupa la organización por el trabajador, con 

respecto a crecimiento laboral, formación, información y la compensación 

que recibe por la aportación del trabajador a la organización. 

 

Desempeño del rol (DR) 

 

Comprende en 3 aspectos fundamentales: 

 La claridad del rol: definición de funciones y responsabilidades. 

 El conflicto del rol: demandas incongruentes, incompatibles o 

contradictorias que puedan representar un conflicto ético para el 

trabajador. 

 La sobrecarga del rol: asignación de responsabilidades no 

correspondientes a las funciones del puesto de trabajo. 

 

Relaciones y apoyo social (RAS) 

 

Las relaciones se refieren a las condiciones de trabajo que resultan de las 

relaciones de las personas y el ambiente de trabajo, y el apoyo social hace 

de factor moderador del estrés a través de la ayuda que el trabajador recibe 

de sus jefes y compañeros que facilitan la realización de sus tareas. 

 

Estos 9 factores se dividen en varios ítems que facilitan la evaluación y se 

ven plasmados el momento de llenar el cuestionario y que se puede 

observar en la siguiente tabla: 
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Figura Nº4: Tabla de factores de evaluación (Fuente: NTP 926) 
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Esta descripción del método puede encontrarse detalladamente en la 

Norma Técnica de Prevención de la INSHT, la NTP 926.- Factores 

psicosociales: metodología de evaluación (Véase Anexo E).  

  

3.3. Aplicaciones 

 

Este método tiene el objetivo de brindar una herramienta que facilite la 

identificación y evaluación de factores de riesgo psicosocial con la 

aplicación de su cuestionario pero también ofrece cinco posibilidades de 

aplicación, siendo estas las descritas a continuación: 

 

a) Evaluación de situaciones específicas: la aplicación del método como 

una “toma de temperatura” para obtener la magnitud y particularidades 

que presentan cierto grupo. 

b) Localización de fuentes de problemas: identificar los ámbitos en los que 

se está originando el problema y proponer acciones remediadoras. 

c) Diseño de cambios y priorización de actuaciones: cuando se desea 

realizar cambios en la organización para resolver problemas brinda 

orientación de las acciones que se deben llevar a cabo. 

d) Comparación: entre dos grupos o un grupo en dos momentos distintos. 

Debido a la estandarización del método es posible realizar 

comparaciones con estudios anteriores de la misma metodología al 

mismo grupo o entre dos grupos.  

e) Toma de conciencia de la situación: contribuye con diferentes puntos de 

vista de la organización para identificar problemas y poder 

solucionarlos. 

 

Para el caso específico de este trabajo, encajaría en la aplicación para la 

localización de fuentes de problemas, ya que es el primer estudio de este 

tipo que va a realizarse en la empresa y servirá para identificar problemas y 

poder intervenirlos. 

 

3.4. Cuestionario 

 

Como se mencionó anteriormente, el método se aplica a través de un 

cuestionario de 44 preguntas referentes a los 9 factores detallados en el 

punto 3.2 de este trabajo.  
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El cuestionario puede realizarse de forma manual o informática, ya que está 

disponible para impresión y también se encuentra anexo en el aplicativo 

informático del método donde puede ingresarse directamente el 

cuestionario. 

 

Por cuestiones de logística y recursos, el cuestionario será respondido por 

el personal de la empresa de forma manual, es decir, en papel. El aplicativo 

informático será utilizado para la tabulación y análisis de los datos 

obtenidos de los cuestionarios. 

 

El cuestionario puede ser revisado en el Anexo F. (Véase Anexo F). 

  

3.5. Aplicativo informático 

 

El INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de 

España) se vio en la necesidad de crear un aplicativo informático que 

facilite la aplicación de la evaluación de factores de riesgo psicosocial 

FPSICO. 

 

Esta aplicación se presenta como una herramienta con el objetivo de 

aportar información para poder identificar la realidad psicosocial de una 

organización y sus grupos o secciones parciales a partir de la aplicación del 

cuestionario. 

 

El primer aplicativo disponible fue el FPSICO 3.0, mismo que se cuenta 

ahora actualizado con el FPSICO 3.1, ofreciendo mejoras y facilidades en 

la aplicación y análisis de la información, además de incluir manuales de 

aplicación del método y manual de uso del aplicativo; lo que le vuelve más 

amigable con el usuario. 

 

Aun así cabe destacar, que el aplicativo está diseñado para utilizarlo como 

tal, de manera informática, pero permitiendo también hacerlo de forma 

manual. 

 

El aplicativo se encuentra disponible en este link: 

 

 



Tenorio Arévalo  22 

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884

060961ca/?vgnextoid=88e2ce8d3ca16310VgnVCM1000008130110aRCRD

&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD 

 

3.6. Resultados 

 

El método ofrece dos tipos de resultados al aplicarlo, primero un perfil 

valorativo y luego un descriptivo. 

 

Perfil valorativo 

 

El proceso de interpretación de las puntuaciones obtenidas de los 

cuestionarios se transforma en puntuaciones directas en percentiles, lo que 

permite clasificar en 4 niveles de riesgo los resultados obtenidos: 

 

 

Figura Nº5: Niveles de riesgo (Fuente: NTP 926) 

 

Cada nivel de riesgo se representa gráficamente en diferentes colores: 

 

Muy elevado   Rojo 

Elevado   Naranja 

Moderado   Amarillo 

Situación adecuada  Verde 

 

El resultado es presentado, para cada factor de evaluación, con el 

porcentaje de trabajadores en cada nivel de riesgo, como en la figura a 

continuación: 

 

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=88e2ce8d3ca16310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=88e2ce8d3ca16310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=88e2ce8d3ca16310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
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Figura Nº6: Perfil Valorativo (Fuente: NTP 926) 

 

De esta manera se puede observar fácilmente el nivel de riesgo evaluado a 

través del método por cada grupo para realizar las respectivas 

comparaciones o para identificar posibles problemas. 

 

Perfil descriptivo 

 

Es un informe presentado en porcentajes de contestación para cada opción 

de respuesta de cada pregunta. En él se podrá reflejar que respondió el 

personal evaluado en cada pregunta representado en porcentajes. 
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CAPÍTULO Nº4: EVALUACIÓN DEL FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL EN 

PIGGIS EMBUTIDOS 

 

4.1. Introducción 

 

En este capítulo se verá expresada la aplicación de la metodología FPSICO 

para la evaluación de los factores de riesgo psicosociales en la empresa 

PIGGIS Embutidos con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos en 

este trabajo. 

 

El procedimiento de aplicación iniciará con la socialización al personal 

sobre el estudio a realizar, la metodología y el objetivo del mismo. Se 

realizará una evaluación cualitativa a través de grupos focales con el 

personal en donde ellos puedan expresar de forma verbal la percepción 

que tienen del trabajo, de la empresa, de su entorno laboral compañeros y 

superiores. 

 

Finalmente se aplicará el cuestionario sugerido por la metodología para 

realizar la evaluación cuantitativa y así poder expresar los resultados en 

función de los perfiles que ofrece la propia metodología. 

 

4.2. Socialización de la metodología con el personal 

 

La socialización de la metodología y los objetivos del estudio con el 

personal de la empresa es igual de importante que la misma evaluación. Es 

ético y correcto que el personal conozca los motivos de la evaluación de 

este factor de riesgo, que es lo que se pretende identificar y alcanzar, y 

como se implementarán las medidas necesarias posterior a la obtención de 

los resultados.  

 

De igual manera, es indispensable que conozcan la metodología que se 

aplicará para brindarles un entendimiento e interesa suficiente que permita 

tanto al personal como a la empresa conseguir una evaluación lo más 

cercana a la realidad posible y con resultados valederos. 

 

Para conseguir esta socialización, se elaboró una presentación en Power 

Point, en la cual se indica los objetivos del estudio, el procedimiento de 
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aplicación, la obtención de los resultados, la aplicación del cuestionario, a 

más de una definición básica y sencilla de factores de riesgo psicosocial y 

algunas recomendaciones y consideraciones importantes. La presentación 

puede ser revisada en el Anexo G. (Véase Anexo G).  

 

El personal de la empresa será evaluado por secciones o áreas de trabajo 

con el propósito de poder estratificar resultados más adelante, por esta 

razón la socialización será realizada de la misma manera convocando al 

personal de cada sección al auditorio de la empresa utilizando equipo y 

material audiovisual y motivando la participación del grupo a realizar 

preguntas o comentarios. 

 

4.3. Identificación cualitativa de los factores de riesgo psicosocial (Grupos 

focales) 

 

Para objeto de este estudio, la evaluación cualitativa de los factores de 

riesgo psicosociales está enfocada a recabar información acerca de la 

percepción que tiene el personal de la empresa con respecto a ella, al 

trabajo que realizan y el ambiente de trabajo en el que se desenvuelven en 

su sección. 

 

Es de vital importancia obtener información desde esta fuente para poder 

canalizarla y analizarla adecuadamente. Para la obtención de esta 

información se utilizó la técnica de grupos focales, misma que aplicada a 

grupos homogéneos, a través de entrevistas colectivas, busca obtener 

dicha información extraída de la discusión que se genera entre los 

participantes acerca del tema definido. 

 

Para este caso, habiéndose socializado previamente los objetivos de este 

estudio, el tema de los grupos focales fue la identificación cualitativa de los 

factores de riesgo psicosociales, y se aplicó manejando cada grupo focal 

con una sección determinada de la empresa en donde se dio inicio 

realizando las siguientes preguntas: 

 

 Pregunta 1: ¿Qué se siente trabajar en PIGGIS EMBUTIDOS? 

 Pregunta 2: ¿Cómo describen a la empresa? 
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 Pregunta 3: ¿Cómo es el trabajo que realizan? ¿Se sienten a gusto 

con ello? 

 Pregunta 4: ¿Sienten que el trabajo que realizan, es demasiado 

para ustedes? 

 Pregunta 5: ¿Les toca extender su horario de trabajo habitual con 

frecuencia? 

 Pregunta 6: ¿Cómo es la relación entre compañeros en la sección? 

 Pregunta 7: ¿Cómo es la relación con los jefe/supervisores? 

 

Los grupos focales, como ya se mencionó, se realizaron uno por sección. 

Sin embargo se decidió excluir al jefe o supervisor para permitir que el 

personal pudiera expresarse de manera más confiable y sin temor. Las 

jefaturas y supervisiones fueron incluidas posteriormente en un grupo focal 

entre ellos con la misma finalidad. 

 

Informe de los grupos focales 

 

De la interacción de los grupos focales se obtuvo la siguiente información 

en relación a las preguntas realizadas e información adicional emitida por 

las diferentes secciones. La información a continuación será redactada de 

manera textual a como fue emitido cada comentario, salvaguardando la 

identidad de quién lo realizó: 

 

SECCIÓN PREGUNTA COMENTARIOS 

Bodegas 

1 
- “Se siente bien, tranquilo”. 

- “Si es bueno trabajar aquí”. 

2 - “Es una buena empresa”. 

3 

- “Sí, es cansado a veces toca duro 

pero si me gusta”. 

- “Si me gusta pero si quisiera probar 

otra cosa a veces es muy cansado”. 

4 

- “A veces sí, depende del día. Hay 

días en los que hay muchos pedidos 

y nos toca estar a full. Otras veces es 

un ritmo normal”. 

- “Normalmente es bastante duro, 
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sobre todo en Navidad”. 

- “Hay días complicados, más cuando 

se reciben contenedores”. 

5 

- “Se trata de no hacer horas extras 

pero a veces es necesario. Para 

evitar eso se ingresa en distintos 

horarios para poder cubrir toda la 

jornada. Pero hay veces que toca 

quedarse ayudando”. 

6 

- “Buena. A veces hay problemas pero 

en la parte laboral por lo demás 

bien”. 

- “Es normal, todo bien”. 

7 

- “Con el jefe igual, a veces hay 

problemas también pero se trata de 

solucionar. Todo bien”. 

Despiece 

1 

- “Es chévere trabajar aquí a mi si me 

gusta”. 

- “Si, si es fresco”. 

2 - No emiten comentarios. 

3 

- “Se madruga mucho eso si es 

cansado a veces. Es duro porque nos 

pasa viendo la buseta prontito y ya 

no se ve a los hijos ni nada. No se 

viene ni desayunando”. 

- “El trabajo es fresco ya sabemos lo 

que tenemos que hacer, llegamos y 

de una. Algunos ya estamos años”. 

4 

- “No porque ya cada uno sabe lo que 

tiene que hacer y se ocupa de sus 

cosas, si hay chance se ayuda o si 

uno necesita también si le ayudan. 

Todo depende de cómo nos 

organicemos”. 

- “Lo duro es cuando se daña alguna 

máquina porque nos atrasamos y 
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toca esperar que mantenimiento 

entregue”. 

5 

- “Por lo general salimos pronto, de 

vez en cuando se hacen horas 

extras, cuando se dañan las 

máquinas o estamos a full, ahí sí”. 

- “Casi siempre se sale a la hora, tres 

o tres y media, máximo cuatro ya se 

está saliendo”. 

6 

- “Nos llevamos bien entre todos 

menos con uno que no mismo hay 

como”. 

- “Ese guambra es insoportable, 

inmaduro, hace las cosas con 

maldad, nos hace bullying”. 

- “A veces ya se vuelve imposible 

trabajar con ese señor, ni por más 

que se le diga de buenas”. 

7 

- “Los jefes son chéveres. Es súper 

fresco trabajar con ellos. Antes había 

unito que era lo peor, pero ahora todo 

es al pelo”. 

- “Todo bien con ellos no hay quejas”. 

Producción 

1 
- “Todo bien”. 

- “Si la empresa es buena”. 

2 - “Es buena”. 

3 

- “Si, si es fresco el trabajo. Manejar 

los equipos y ver que las otras 

secciones dependen de lo que 

nosotros hacemos, entonces siempre 

tenemos que estar pilas para que 

salga todo bien”. 

4 

- “A veces, hay días que se carga 

bastante la producción”. 

- “Más o menos, ya sabemos que días 

son los duros, pero a veces cambia y 
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nos toca duro. En Navidad es lo 

macho”. 

5 

- “Si a veces si toca quedarse más, 

pero los jefes siempre ven para no 

hacer horas extras”. 

6 

- “Si es bueno el ambiente, si nos 

llevamos bien”. 

- “Algunos se llevan más con unos que 

con otros pero si fresco”. 

7 - “Si es fresco”. 

Cocción 

1 - “Si todo tranquilo, fresco”. 

2 - “La empresa si es buena”. 

3 

- “El trabajo es chévere, un poco duro 

pero bien”.  

- “Lo malo es que dependemos de 

producción y si pasa algo allá nos 

perjudica a nosotros también porque 

nos desprogramamos y nos 

atrasamos”. 

4 
- “Si es duro, hay veces que nos 

sacamos el aire”. 

5 

- “A veces cuando nos atrasamos si 

toca quedarse un poco más, pero 

más es porque en producción se 

atrasan por alguna cosa”. 

6 

- “Es todo bien, nos llevamos bien 

todos, como somos poquitos 

entonces no hay líos”. 

7 

- “Todo bien con el jefe también, él 

siempre está pendiente, nos ayuda. 

No es el típico que solo da órdenes y 

nos ve cómo hacemos, cuando le 

toca meter mano siempre ayuda”. 

Empaques 

1 - No emiten comentario relevante. 

2 - “Todo bien con la empresa”. 

3 - “En Navidad es duro el trabajo”. 
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4 
- “A veces es mucho frío, hay días que 

toca duro”. 

5 
- “A veces hay que quedarse en horas 

extras, no siempre”: 

6 
- “Algunos nos llevamos mejor que 

otros”. 

7 

- “Han mejorado bastantes cosas con 

el jefe de ahora, se nota la diferencia. 

Es estricto”. 

Despachos / 

Logística 

1 
- “Hacen falta algunas cosas, pero si 

bien”. 

2 - No se emiten comentarios relevantes. 

3 
- “El trabajo si es duro y sacrificado 

muchas veces”. 

4 

- “Hay días que son bastante duros, en 

sí el trabajo si es cansado porque 

requiere bastante esfuerzo físico”. 

5 

- “Por lo general no, tenemos horarios 

diferentes para no hacer horas 

extras”. 

- “A veces es necesario, no siempre”. 

- “En Navidad es fijo”. 

- “Casi siempre se trabajan los 

feriados”. 

6 

- “Si, si nos llevamos bien a mayoría”. 

- “Algunos nos llevamos más otros no 

tanto pero todo bien”. 

7 
- “Bien, han cambiado bastantes cosas 

y se ha mejorado”. 

Administración 

1 - “Si, todo bien”. 

2 - No se emiten comentarios relevantes. 

3 - No se emiten comentarios relevantes. 

4 - “Normal, hay días y días”. 

5 - “Casi nunca, muy rara vez”. 

6 
- “Si es buen ambiente, a veces se 

tienen discusiones pero por temas 
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laborales”. 

7 - “Todo bien”. 

Calidad / 

Mantenimiento 

/ Seguridad 

1 
- “La empresa si pone empeño en 

sacar adelante muchas cosas”. 

2 

- “Es una buena empresa”. 

- “No tengo mayor cosa que decir, es 

una buena empresa”. 

3 

- “Hay situaciones en las que el trabajo 

puede tornarse un poco pesado y 

duro, depende de la época y de las 

circunstancias”. 

- “Cuando se tiene la afinidad de 

trabajar en lo que te gusta y te 

preparaste siempre es gratificante 

aunque muchas veces puedan 

presentarse situaciones que 

impliquen hacer algunos sacrificios o 

trabajar mayor tiempo. 

4 

- “En Navidad es la época más 

complicada, la producción se eleva 

considerablemente y por ende el 

trabajo aumenta”. 

- “Hay veces en las que se presentan 

inconvenientes que requieren mayor 

atención y esfuerzo para resolverlo”. 

- “Pueden presentarse a veces 

situaciones que generan estrés”. 

5 

- “Generalmente se realizan horas 

extras o se trabajan fines de semana, 

ya que el trabajo a realizar requiere 

que la planta no se encuentre en 

producción”. 

- “A veces es necesario quedarse, 

cuando se reemplaza o falta un 

compañero, toca cubrir el puesto 

entonces ahí se demora un poco 
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más”: 

6 

- “Se trata de mantener buenas 

relaciones laborales para poder 

realizar un trabajo eficiente”. 

- “Siempre se depende de algún 

compañero para realizar el trabajo, 

es importante llevarse bien”. 

7 

- “Generalmente se cuenta con el 

apoyo de los jefes para realizar o 

implementar alguna medida 

correctamente justificada”. 

- “Los jefes siempre apoyan”: 

Ventas 

1 

- “Si la empresa pone bastante 

empeño”. 

- “La empresa siempre está 

pendiente”. 

2 
- “La empresa es buena”. 

- “Si, todo bien con la empresa”. 

3 

- “Muchas veces si es complicado por 

lidiar con los clientes”. 

- “Depende mucho del cliente, hay días 

buenos y días malos”. 

- “La competencia es dura en el 

mercado”. 

4 

- “Por la competencias, a veces puede 

ser complicado llegar a un cliente”. 

- “A veces cuando hay reclamos se 

pueden presentar situaciones 

complicadas”. 

5 

- “Por lo general no, tenemos que 

programarnos bien nuestras visitas a 

los clientes, al final de la jornada se 

debe retornar a la empresa para 

entregar cuentas”. 

6 
- “Hemos formado un buen equipo de 

trabajo con todos, a veces se tienen 
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diferencias pero se han resuelto 

satisfactoriamente”: 

7 

- “Siempre que se tienen 

inconvenientes se puede contar con 

ellos para resolver cualquier 

inconveniente con los clientes 

principalmente”. 

Cuadro N°2: Informe de grupos focales (Fuente: la autora) 

 

Además de los comentarios descritos con respecto a las preguntas 

planteadas, el personal hizo referencia a algunos aspectos que generan 

interés. A continuación se detallan los mismos: 

 

- “Se realizan requerimientos de capacitación que no son tomados en 

cuenta y se creen necesarios, sin embargos nos envían o nos dan a 

veces lo mismo”. 

- “Muchas veces se solicitan realizar actividades que no 

corresponden al puesto de trabajo”. 

- “Respetar los horarios de la gente, sobre todo de quienes ingresan 

muy temprano. Esto en comparación de administración, a veces se 

da prioridad a ellos que tienen un horario fijo de entrada y salida que 

los que estamos en planta. Uno entra muy pronto y cuando se 

requiere un tema con ellos le hacen esperar”. 

- “Se realizan llamadas en horarios extra laborales después de 

cumplir la jornada laboral, a horas no adecuadas. A veces se solicita 

retornar a la empresa en horas no adecuadas”. 

- “Se debería considerar el mejorar el desayuno del personal por algo 

más sustancioso, a algunos nos recogen a las 4 am y a esa hora ni 

ganas de comer algo da y uno recién a las 8 am come algo pero es 

muy poco”. 

 

Analizando la información dada por este informe de comentarios emitidos 

con el personal y la interacción dada durante el desarrollo del grupo focal 

se puede referir lo siguiente: 

 

 La mayoría del personal prefiere no emitir comentarios con respecto 

a ningún tema o pregunta realizada. Se genera un sensación de 
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recelo o temor al hablar, lo cual es normal frente a este tipo de 

actividades. 

 Cuando algún trabajador emitía algún comentario, generalmente el 

resto de sus compañeros únicamente asentían con la cabeza en 

son de estar de acuerdo con lo manifestado. 

 Con respecto a la pregunta 1 y 2, el personal es muy concreto y 

sencillo en sus comentarios, refiriendo a la empresa como “buena” y 

no mostraban mayor interés en dar un comentario más elaborado o 

preciso por lo que se puede entender como una situación de falta de 

pertenencia del personal por la empresa. 

 Con respecto a la pregunta 3, 4 y 5, el personal reconoce la 

necesidad de realizar horas extras cuando es necesario sin 

manifestar algún tipo de malestar con respecto a eso. Igualmente, la 

mayoría coinciden en que la época más dura del año es la 

correspondiente al mes de Diciembre por temporada Navideña lo 

que requiere mayor tiempo de trabajo y esfuerzo. De igual manera, 

consideran como normal que pueden existir diferentes situaciones 

específicas que se presentan a lo largo de una jornada de trabajo, 

mismas que pueden modificar el ritmo de trabajo y la duración de la 

jornada. 

 Con respecto a la pregunta 6 y 7, la mayoría del personal indica que 

se mantienen buenas relaciones entre los compañeros (mismo 

nivel) y que obviamente siempre existe mayor afinidad entre ciertas 

personas pero que se manejan las relaciones laborales de la mejor 

manera. En relación a los jefes/supervisores, ciertas secciones 

manifiestan una gran satisfacción por la manera de trabajar con 

ellos y reconocen la calidad de supervisión que se maneja, sin 

embargo, existen secciones que prefirieron no expresar mayor 

detalle acerca de ello.  

 Con respecto a los comentarios extras emitidos, se puede identificar 

cierta insatisfacción con respecto a lo mencionado mismo que debe 

ser tomado en cuenta. 

 

4.4. Aplicación del cuestionario 

 

Posterior a la realización de los grupos focales, se realizó la aplicación del 

cuestionario de evaluación psicosocial de la metodología FPSICO, brindado 
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apoyo y soporte durante el desarrollo a todo el personal. El llenado del 

cuestionario se lo realizó de forma manual (papel y lápiz). 

 

El cuestionario tomó alrededor de 20 a 25 minutos en desarrollarlo 

completamente. Adicional al cuestionario prestablecido se elaboró un 

cuestionario general con preguntas de información básica como edad, 

sexo, sección y tiempo de trabajo en la empresa con la finalidad de poder 

obtener resultados parciales, sobre todo por sección. El cuestionario 

general se detalla en el Anexo H (Véase Anexo H). 

 

4.5. Análisis de resultados 

 

Con el desarrollo de los cuestionarios de evaluación psicosocial por todo el 

personal, se procedió a utilizar el aplicativo informático para realizar el 

análisis de los resultados. La información fue ingresada a través de la 

herramienta de “Entrada Manual” que dispone el aplicativo para analizar los 

datos de cuestionarios llenados a mano. Esta herramienta permite ingresar 

uno a uno los cuestionarios respondidos incluyendo el cuestionario general 

que fue pre elaborado. 

 

Se ingresa la respuesta escogida para cada pregunta de cada cuestionario, 

de esta manera el aplicativo permite tabular la información misma que es 

analizada automáticamente por el mismo, rebotando como resultado tanto 

el perfil valorativo como el descriptivo. 

 

El aplicativo permite obtener resultados valorativos dependiendo del filtro 

generado a través del cuestionario general, es decir, permite analizar los 

datos por rangos de edad de los trabajadores, por sexo, por sección y por 

tiempo de trabajo. Para efectos de este estudio, se hará mayor énfasis en 

los resultados valorativos obtenidos a partir de la sección.  

 

El motivo de realizar mayor énfasis en los resultados obtenidos por sección 

se debe a que, los grupos más homogéneos se generan a través del 

personal que trabaja en una misma área de la empresa por la interacción 

generada dentro de ella entre los trabajadores y las actividades que 

realizan cada uno de ellos y adicional, ya que se pretende proponer un plan 

de intervención que vaya enfocado a cada sección de la empresa. 
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A continuación se detallan los resultados obtenidos con el desarrollo de las 

evaluaciones: 

 

4.5.1. Perfiles valorativos 

 

Este resultado muestra el nivel de riesgo identificado a través del análisis 

de las respuestas de las evaluaciones llenadas para cada factor de análisis. 

 

Para efectos del análisis de este estudio, se realizó un informe de un perfil 

valorativo por cada sección y se describen detalladamente aquellos 

factores que presentan un nivel de riesgo considerable. Esta información 

fue obtenida a través del aplicativo informático de la metodología. 

 

Bodegas 

 

Total de cuestionarios: 6 

 

 
Figura N°7: Perfil Valorativo Bodegas (Fuente: Aplicativo informático) 
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Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

0 1 2 3 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentra en un nivel de 

riesgo muy elevado con respecto a este factor, es decir, el 50% del 

personal de bodega. 

 

 El 66% del personal de la bodega trabaja siempre o casi siempre los 

días sábados. 

 El 50% del personal de bodega trabaja a veces en días festivos o 

domingos. 

 El 50% del personal de bodega tiene a veces un descanso semanal 

de dos días consecutivos, esto debido a que por lo general trabajan 

sábado o feriados. 

 El 83% del personal de bodega no puede compaginar su vida 

laboral con la social familiar, es decir, el personal no coincide sus 

tiempos libres o vacaciones con las de sus familiares 

principalmente. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

6 0 0 0 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, los 6 se encuentran en una situación 

adecuada con respecto a autonomía, es decir, el 100% del personal de 

bodega. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 1 0 3 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 3 se encuentran en un nivel de riesgo 

muy elevado, es decir, el 50% del personal de bodega. 

 

 El 50% del personal de bodega a menudo no dispone de un tiempo 

adecuado para realizar su trabajo. 

 El 66% del personal de bodega siempre o casi siempre requiere 

realizar su trabajo con rapidez. 

 El 50% del personal de bodega siempre o casi siempre requiere 

acelerar su ritmo de trabajo. 

 El 66% del personal de bodega siempre o casi siempre debe 

mantener una atención exclusiva en su trabajo. 

 El 50% del personal de bodega debe mantener un grado de 

atención muy alto en su trabajo. 

 El 50% del personal de bodega debe a menudo atender varias 

actividades al mismo tiempo. 

 El 66% del personal de bodega debe a veces interrumpir su trabajo 

por actividades no previstas. 

 El 50% del personal de bodega que interrumpe sus actividades por 

otras no previstas, a veces se ve alterado por las mismas. 

 El 50% del personal de bodega tiene a veces trabajo irregular e 

imprevisto. 

 El 50% del personal de bodega considera su cantidad de trabajo 

como adecuada. 

 El 83% del personal de bodega considera que a veces el trabajo es 

difícil. 

 El 50% del personal de bodega a veces requiere solicitar ayuda 

para realizar su trabajo. 

 El 50% del personal de bodega siempre o casi siempre debe 

trabajar más tiempo del habitual. 
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Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 1 0 1 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 4 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 66% del personal de bodega. 

 
Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 1 1 0 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 4 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 66% del personal de bodega. 

 
Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

1 0 1 4 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 4 de ellos se encuentran en un nivel de 

riesgo muy elevado, es decir, el 66% del personal de bodega. 

 

 El 50% del personal de bodega es consultado para la introducción 

de cambios en equipos y materiales. 

 El 66% del personal de bodega es consultado para la introducción 

de nuevos métodos de trabajo. 

 El 50% del personal de bodega es consultado para el lanzamiento 

de nuevos productos. 

 El 33% del personal de la bodega es consultado para reorganizar 

las áreas de trabajo mientras que otro 33% no tiene ninguna 

participación. 
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 El 50% del personal de bodega es informado sobre cambios en la 

dirección. 

 El 66% del personal de bodega no tiene ninguna participación en la 

contratación del personal. 

 El 50% del personal de bodega no tiene ninguna participación en la 

elaboración de normas de trabajo. 

 El 50% del personal de la bodega considera que su jefe inmediato 

no tiene ninguna participación sobre los métodos del trabajo. 

 El 50% del personal de la bodega considera como adecuada la 

supervisión de su jefe inmediato en la planificación del trabajo. 

 El 66% del personal de la bodega considera como adecuada la 

supervisión de su jefe inmediato sobre el ritmo de trabajo. 

 El 50% del personal de la bodega considera como adecuada la 

supervisión de su jefe inmediato sobre la calidad del trabajo. 

 
Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 0 1 2 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 50% del personal de la bodega. 

 
Desempeño de rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

5 0 0 1 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 5 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de la bodega. 
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Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 0 3 1 

 

De los 6 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en un nivel de 

riesgo elevado, es decir, el 50% del personal de bodega. 

 

 El 50% del personal de la bodega puede contar a veces con sus 

jefes inmediatos. 

 El 33% del personal de la bodega puede contar siempre o casi 

siempre con sus compañeros de trabajo, mientras que otro 33% 

solo a veces. 

 El 33% del personal de la bodega puede contar siempre o casi 

siempre con sus subordinados. 

 El 33% del personal de la bodega puede contar a veces con otras 

personas de la empresa, mientras que otro 33% puede contar nunca 

o casi nunca. 

 El 66% del personal de la bodega considera que las relaciones con 

las personas que trabaja son buenas. 

 El 83% del personal de la bodega considera que los conflictos 

interpersonales se producen rara vez. 

 El 100% del personal de la bodega asegura que no existen 

conflictos de violencia física. 

 El 66% del personal de la bodega considera que no existen 

problemas de violencia psicológica, mientras que el 33% considera 

que rara vez se presentan. 

 El 100% del personal de la bodega asegura que no existen 

conflictos de acoso sexual. 

 El 33% del personal de la bodega desconoce le gestión de la 

empresa para solucionar situaciones de conflicto. 

 El 83% del personal de la bodega dice nunca o casi nunca sentirse 

discriminado en su trabajo. 
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Despiece 

 

Total de cuestionarios: 10 

 

Figura N°8: Perfil Valorativo Despiece (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

10 0 0 0 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, los 10 se encuentran en una situación 

adecuada, es decir, el 100% del personal de despiece. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 1 0 0 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 90% del personal de despiece. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 0 2 1 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 70% del personal de despiece. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 1 0 2 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 70% del personal de despiece. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

8 2 0 0 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 8 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 80% del personal de despiece. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 1 1 6 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 6 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado, es decir el 60% del personal de despiece. 
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 El 30% del personal de despiece puede decidir con respecto a la 

introducción de nuevos equipos y materiales, otro 30% solo recibe 

información y otro 30% no tiene ninguna participación. 

 El 40% del personal de despiece es consultado para la introducción 

de nuevos métodos de trabajo y otro 40% solo recibe información. 

 El 60% del personal de despiece solo recibe información acerca del 

lanzamiento de nuevos productos. 

 El 40% del personal de despiece solo recibe información sobre la 

reorganización de las áreas de trabajo. 

 El 30% del personal de despiece solo recibe información acerca de 

cambios en la dirección mientras que otro 30% no tiene ninguna 

participación. 

 El 40% del personal de despiece solo recibe información en cuanto 

a contratación de nuevo personal mientras que otro 40% no tiene 

ninguna participación. 

 El 50% del personal de despiece solo recibe información sobre la 

elaboración de normas de trabajo. 

 El 80% del personal de despiece considera adecuada la supervisión 

de sus jefes inmediatos en cuanto a métodos de trabajo. 

 El 80% del personal de despiece considera adecuada la supervisión 

de sus jefes inmediatos en cuanto a la planificación del trabajo.  

 El 60% del personal de despiece considera adecuada la supervisión 

de sus jefes inmediatos en cuanto al ritmo de trabajo. 

 El 60% del personal de despiece considera adecuada la supervisión 

de sus jefes inmediatos en cuanto a la calidad del trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 1 0 2 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 70% del personal de despiece. 
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Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 0 0 1 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 90% del personal de despiece. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

8 0 0 2 

 

De los 10 cuestionarios respondidos, 8 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 80% del personal de despiece. 

 

 El 20% del personal de despiece manifiesta que raras veces se 

manifiestan situaciones de acoso sexual. 

 

Producción 

 

Total de cuestionarios: 18 
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Figura N°9: Perfil Valorativo Producción (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

16 1 0 1 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 16 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 88% del personal de producción. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

15 1 2 0 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 15 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de producción. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 5 2 4 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentra en una 

situación moderada, es decir, el 39% del personal de producción; y 5 de 

ellos se encuentran en un riesgo moderado, es decir, el 28% del personal 

de producción. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

12 3 2 1 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 12 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 66% del personal de producción. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

14 3 1 0 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 14 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 77% del personal de producción. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 2 3 9 
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De los 18 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado. 

 

 El 38% del personal de producción solo recibe información acerca 

de la introducción de nuevos equipos y materiales mientras que un 

33% es consultado. 

 El 50% del personal de producción es consultado acerca dela 

introducción de nuevos métodos de trabajo. 

 El 44% del personal de producción es consultado para el 

lanzamiento de nuevos productos. 

 El 38% del personal de producción no tiene ninguna participación en 

cuanto a la reorganización de las áreas de trabajo mientras que un 

33% es consultado. 

 El 61% del personal de producción no tiene ninguna participación en 

cuanto a cambios en la dirección. 

 El 50% del personal de producción no tiene ninguna participación en 

la contratación de personal nuevo. 

 El 38% del personal de producción no tiene ninguna participación en 

la elaboración de normas de trabajo, mientras que el 33% solo 

recibe información. 

 El 77% del personal de producción considera como adecuada la 

supervisión de sus jefes inmediatos sobre los métodos de trabajo. 

 El 66% del personal de producción considera como adecuada la 

supervisión de sus jefes inmediatos sobre la planificación del 

trabajo. 

 El 83% del personal de producción considera como adecuada la 

supervisión de sus jefes inmediatos sobre el ritmo de trabajo. 

 El 88% del personal de producción considera como adecuada la 

supervisión de sus jefes inmediatos sobre la calidad del trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

13 3 1 1 
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De los 18 cuestionarios respondidos, 13 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 71% del personal de producción. 

 

Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

14 1 0 3 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 14 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 77% del personal de producción. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 2 1 6 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 50% del personal de producción. Sin 

embargo, 6 de ellos se encuentran en un nivel de riesgo muy elevado, es 

decir, el 33% del personal de producción. 

 

 El 44% del personal de producción puede contar siempre o casi 

siempre con sus jefes inmediatos y el 33% a menudo. 

 El 33% del personal de producción puede contar a veces con sus 

compañeros de trabajo. 

 El 38% del personal de producción puede contar con sus 

subordinados. 

 El 38% del personal de producción no puede contar con otras 

personas de la empresa. 

 El 55% del personal de producción considera que las relaciones 

entre los compañeros de la sección son buenas. 

 El 66% del personal de producción considera que raras veces se 

presentan conflictos interpersonales. 
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 El 55% del personal de producción asegura que no existen 

conflictos de violencia física en la sección, mientras que el 33% 

considera que raras veces se presentan. 

 El 44% del personal de producción asegura que no existen 

conflictos de violencia psicológica en la sección, mientras que otro 

44% considera que se presentan rara vez. 

 El 83% del personal de producción asegura que no existen 

conflictos de acoso sexual en la sección, mientras que un 16% 

considera que se presentan rara vez. 

 El 38% del personal de producción reconoce que la empresa solicita 

a los mandos medios que resuelvan situaciones de conflictos 

interpersonales. 

 El 83% del personal de producción nunca o casi nunca se ha 

sentido discriminado. 

  

Cocción 

 

Total de cuestionarios: 4 

 

Figura N°10: Perfil Valorativo Cocción (Fuente: Aplicativo informático) 
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Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 0 0 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, los 4 se encuentran en una situación 

adecuada, es decir, el 100% del personal de cocción. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 0 0 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, los 4 se encuentran en una situación 

adecuada, es decir, el 100% del personal de cocción. 

 

Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 0 0 1 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 75% del personal de cocción. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 0 1 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 75% del personal de cocción. 
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Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 0 0 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, los 4 se encuentran en una situación 

adecuada, es decir, el 100% del personal de cocción. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

1 1 1 1 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 1 de ellos se encuentra en una 

situación adecuada, otro en un nivel de riesgo moderado, otro en un nivel 

de riesgo elevado y otro último en un nivel de riesgo muy elevado; es decir, 

un 25% del personal de cocción en cada nivel. 

 

 El 50% del personal de cocción es consultado para la introducción 

de nuevos equipos y materiales, el otro 50% solo recibe 

información. 

 El 50% del personal de cocción puede decidir en cuanto a la 

introducción de métodos nuevos de trabajo, el 25% es consultado y 

el 25% restante solo recibe información. 

 El 25% del personal de cocción puede decidir en cuanto al 

lanzamiento de nuevos productos, el 50% solo recibe información y 

el 25% restante no tiene ninguna participación. 

 El 25% del personal de cocción puede decidir sobre la 

reorganización del espacio de trabajo, un 25% es consultado, otro 

25% solo recibe información y el 25% restante no tiene ninguna 

participación. 

 El 25% del personal de cocción es consultado en cambios de la 

dirección, mientras el 75% solo recibe información. 
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 El 25% del personal de cocción puede decidir en la contratación de 

nuevo personal, el 50% solo recibe información y el 25% restante no 

tiene ninguna participación. 

 El 25% del personal de cocción puede decidir en cuanto a la 

elaboración de normas de trabajo, el 75% restante solo recibe 

información. 

 El 75% del personal de cocción considera adecuada la supervisión 

de su jefe inmediato en cuanto a los métodos de trabajo. 

 El 75% del personal de cocción considera adecuada la supervisión 

de su jefe inmediato en cuanto a la planificación del trabajo. 

 El 100% del personal de cocción considera adecuada la supervisión 

de su jefe inmediato en cuanto al ritmo de trabajo. 

 El 75% del personal de cocción considera adecuada la supervisión 

de su jefe inmediato en cuanto a la calidad del trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 1 0 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 75% del personal de cocción. 

 

Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 1 1 0 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 2 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 50% del personal de cocción. 
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Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 0 0 1 

 

De los 4 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 75% del personal de cocción. Sin embargo 

el 25% se encuentra en un nivel de riesgo muy elevado. 

 

 El 100% del personal de cocción considera como buenas las 

relaciones en la sección. 

 El 50% del personal de cocción considera que raras veces se 

presentan conflictos interpersonales. 

 El 75% del personal de cocción asegura que no existen conflictos de 

violencia física, mientras que el 25% considera que se presentan 

con frecuencia. 

 El 100% del personal de cocción asegura que no existen conflictos 

de violencia psicológica. 

 El 75% del personal de cocción asegura que no existen conflictos de 

acoso sexual, mientras que el 25% considera que se presentan 

constantemente. 

 El 50% del personal de cocción reconoce que la empresa solicita a 

los mandos medios que resuelvan conflictos interpersonales en sus 

secciones. 

 El 100% del personal de cocción asegura no haber sido 

discriminado. 

 

Empaques 

 

Total de cuestionarios: 18 
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Figura N°11: Perfil Valorativo Empaques (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

16 2 0 0 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 16 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 89% del personal de empaques. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

17 0 1 0 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 17 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 94% del personal de empaques. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

5 4 6 3 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 6 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo elevado, 3 de ellos en un nivel de riesgo muy elevado, 4 de ellos 

en un nivel de riesgo moderado y 5 en una situación adecuada, es decir, el 

33%, 17%, 22% y 28% del personal de empaques, respectivamente. 

 

 El 50% del personal de empaques considera que el tiempo asignado 

para realizar las tareas a veces es suficientes. 

 El 61% del personal de empaques considera que siempre o casi 

siempre es necesario trabajar con rapidez para alcanzar lo 

programado. 

 El 50% del personal de empaques considera que siempre o casi 

siempre es necesario acelerar el ritmo de trabajo. 

 El 33% del personal de empaques considera que a veces es 

necesario mantener una atención exclusiva en las tareas que 

realizan. 

 El 61% del personal de empaques considera que el nivel de 

atención requerido para realizar el trabajo es muy alto. 

 El 38% del personal de empaques considera que a menudo deben 

atender varias actividades a la vez. 

 El 44% del personal de empaques considera que a veces es 

necesario interrumpir las actividades para atender otras. 

 El 66% del personal de empaques considera que al atender las 

interrupciones presentadas a veces se altera el trabajo normal que 

realizan. 

 El 33% del personal de empaques considera que siempre o casi 

siempre el trabajo es irregular e imprevisible. 

 El 50% del personal de empaques considera que la cantidad de 

trabajo es elevada y el otro 50% considera que es adecuada. 

 El 55% del personal de empaques considera que a veces el trabajo 

presenta ciertas dificultades. 
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 El 55% del personal de empaques reconocer que a veces necesita 

ayuda para realizar el trabajo. 

 El 38% del personal de empaques considera que a veces es 

necesario trabajar más tiempo del habitual. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

13 3 2 0 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 13 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 89% del personal de empaques. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

15 1 0 2 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 15 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de empaques. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

5 2 4 7 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado y tan solo 5 en una situación adecuada, es decir, el 

39% y 28% del personal de empaques, respectivamente. 

 

 El 33% del personal de empaques es consultado para la 

introducción de nuevos equipos y materiales, el 27% puede decidir y 

un 22% no tiene ninguna participación. 
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 El 50% del personal de empaques puede decidir en la introducción 

de nuevos métodos de trabajo. 

 El 55% del personal de empaques solo recibe información en cuanto 

al lanzamiento de nuevos productos. 

 El 72% del personal de empaques solo recibe información acerca de 

la reorganización del espacio de trabajo. 

 El 44% del personal de empaques solo recibe información acerca de 

los cambios en la dirección. 

 El 38% del personal de empaques no tiene ninguna participación en 

la contratación de personal nuevo, el 33% solo recibe información. 

 El 33% del personal de empaques solo recibe información en la 

elaboración de normas de trabajo y otro 33% no tiene ninguna 

participación. 

 El 66% del personal de empaques considera que la supervisión de 

su jefe inmediato es adecuada en cuanto a los métodos de trabajo. 

 El 72% del personal de empaques considera que la supervisión de 

su jefe inmediato es adecuada en cuanto a la planificación del 

trabajo. 

 El 72% del personal de empaques considera que la supervisión de 

su jefe inmediato es adecuada en cuanto al ritmo de trabajo. 

 El 77% del personal de empaques considera que la supervisión de 

su jefe inmediato es adecuada en cuanto a la calidad del trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

16 0 0 2 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 16 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 89% del personal de empaques. 
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Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

14 1 1 2 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 14 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 89% del personal de empaques. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 3 10 2 

 

De los 18 cuestionarios respondidos, 10 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo elevado, es decir, el 55% del personal de empaques. 

 

 El 66% del personal de empaques considera que siempre o casi 

siempre puede contar con su jefe inmediato. 

 El 44% del personal de empaques considera que a menudo puede 

contar con sus compañeros de trabajo. 

 El 33% del personal de empaques considera que nunca o casi 

nunca puede contar con sus subordinados. 

 El 50% del personal de empaques considera que nunca o casi 

nunca puede contar con otras personas de la empresa. 

 El 55% del personal de empaques considera que las relaciones 

entre los compañeros son regulares. 

 El 33% del personal de empaques considera que raras veces se 

presenta conflictos interpersonales. 

 El 77% del personal de empaques asegura que no existen conflictos 

de violencia física mientras que un 16% considera que raras veces 

se presentan. 

 El 44% del personal de empaques asegura que no existen conflictos 

de violencia psicológica mientras que un 27% considera que raras 
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veces se presentan, un 16% considera que son constantes y el 11% 

restante que son frecuentes. 

 El 83% del personal de empaques asegura que no existen conflictos 

de acoso sexual mientras que el 11% considera que se presentan 

de forma frecuente. 

 El 44% del personal de empaques desconoce la gestión de la 

empresa para resolver situaciones de conflicto. 

 El 66% del personal de empaques nunca o casi nunca se ha sentido 

discriminado mientras que el 27% considera que a veces sí. 

 

Despacho/Logística 

 

Total de cuestionarios: 30 (incluido el personal de Guayaquil) 

 

Figura N°12: Perfil Valorativo Despachos/Logística (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

8 10 5 7 
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De los 30 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado y 5 en un nivel de riesgo elevado, es decir, el 23% y 

33% del personal de despachos/logística, respectivamente. 

 

 El 60% del personal de despachos/logística siempre o casi siempre 

trabaja los días sábados. 

 El 30% del personal de despachos/logística a veces trabaja los días 

domingos y feriados. 

 El 50% del personal de despachos/logísticas a veces cuenta con un 

descanso consecutivo de 48 horas mientras que el 36% nunca o 

casi nunca. 

 El 60% del personal de despachos/logística a veces logra coincidir 

sus tiempos libre o vacaciones con su vida social y familiar. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

27 1 1 1 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 27 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 90% del personal de despachos/logística. 

 

Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

14 4 5 7 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 14 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 4 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 47% y 

13% del personal de despachos/logística, respectivamente. 
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Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

15 6 4 5 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 15 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 6 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 50% y 

el 20% del personal de despachos/logística, respectivamente. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

24 2 2 2 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 24 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 79% del personal de despachos/logística. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 3 7 18 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 18 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado y 7 en un nivel de riesgo elevado, es decir, el 60% y 

el 23% del personal de despachos/logística, respectivamente. 

 

 El 33% del personal de despachos/logística solo recibe información 

acerca de la introducción de nuevos equipos y materiales y un 30% 

es consultado. 

 El 30% del personal de despachos/logística es consultado en la 

introducción de nuevos métodos de trabajo y el 26% puede decidir. 
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 El 36% del personal de despachos/logística no tiene ninguna 

participación en el lanzamiento de nuevos productos y el 33% solo 

recibe información. 

 El 33% del personal de despachos/logística no tiene ninguna 

participación en cuanto a la reorganización del espacio de trabajo y 

el 26% es consultado. 

 El 53% del personal de despachos/logística no tiene ninguna 

participación acerca de los cambios en la dirección y el 30% solo 

recibe información. 

 El 43% del personal no tiene ninguna participación en la 

contratación de nuevo personal. 

 El 40% del personal de despachos/logística no tiene ninguna 

participación en la elaboración de normas de trabajo. 

 El 53% del personal de despachos/logística considera que la 

supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre los métodos de 

trabajo y el 30% considera que no interviene. 

 El 53% del personal de despachos/logística considera que la 

supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre la planificación 

del trabajo. 

 El 40% del personal de despachos/logística considera que la 

supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre el ritmo de 

trabajo. 

 El 63% del personal de despachos/logística considera que la 

supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre la calidad del 

trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

27 2 0 1 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 27 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 90% del personal de despachos/logística. 
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Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

25 1 1 3 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 25 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 90% del personal de despachos/logística. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

17 7 2 4 

 

De los 30 cuestionarios respondidos, 17 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 7 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 57% y 

el 23% del personal de despachos/logística, respectivamente. 

 

 El 53% del personal de despachos/logística considera que raras 

veces se presentan conflictos interpersonales. 

 El 23% del personal de despachos/logística a veces se ha sentido 

discriminado. 

 El 6% del personal de despachos/logística considera que raras 

veces se presentan conflictos de acoso sexual. 

 

Administración 

 

Total de cuestionarios: 13 
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Figura N°13: Perfil Valorativo Administración (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

10 2 0 1 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 10 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 77% del personal de administración. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

12 1 0 0 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 12 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 92% del personal de administración. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 2 0 4 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 54% del personal de administración. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 1 3 0 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 69% del personal de administración. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 4 0 0 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 69% del personal de administración. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 0 0 11 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 11 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado, es decir, el 85% del personal de administración. 
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 El 38% del personal de administración no tiene ninguna 

participación en la introducción de nuevos equipos y materiales y el 

30% puede decidir acerca de ello. 

 El 38% del personal de administración es consultado para la 

introducción de nuevos métodos de trabajo, un 30% puede decidir y 

otro 30% solo recibe información. 

 El 30% del personal de administración puede decidir acerca del 

lanzamiento de nuevos productos, otro 30% solo recibe información 

y otro 30% no tiene ninguna participación. 

 El 53% del personal de administración no tiene ninguna 

participación sobre la reorganización del espacio de trabajo. 

 El 61% del personal de administración no tiene ninguna 

participación en cuanto a cambios en la dirección.  

 El 53% del personal de administración no tiene ninguna 

participación en la contratación de personal nuevo. 

 El 46% del personal de administración no tiene ninguna 

participación en la elaboración de normas de trabajo. 

 El 61% del personal de administración considera que la supervisión 

de su jefe inmediato es adecuado sobre los métodos de trabajo. 

 El 46% del personal de administración considera que su jefe 

inmediato no interviene en la supervisión de la planificación del 

trabajo y otro 46% del personal de administración considera que la 

supervisión es adecuada. 

 El 38% del personal de administración considera que la supervisión 

de su jefe inmediato es adecuada sobre el ritmo de trabajo. 

 El 76% del personal de administración considera que la supervisión 

de su jefe inmediato es adecuada sobre la calidad del trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

11 0 0 2 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 11 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 85% del personal de administración. 
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Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 0 2 2 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 69% del personal de administración. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

6 3 1 3 

 

De los 13 cuestionarios respondidos, 6 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 3 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 46% y 

23% del personal de administración, respectivamente. 

 

 El 53% del personal de administración asegura que no existen 

conflictos de violencia psicológica mientras que un 23% considera 

que raras veces se presentan y otro 15% considera que son 

constantes. 

 El 7% del personal de administración considera que raras veces se 

presentan conflictos de acoso sexual. 

 El 38% del personal de administración se ha sentido a veces 

discriminado. 

 

Calidad/Mantenimiento/Seguridad 

 

Total de cuestionarios: 9 
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Figura N°14: Perfil Valorativo Calidad/Mantenimiento/Seguridad (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

3 3 2 1 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 3 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 3 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 33% y 

el 33% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad, respectivamente. 

 

Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 0 0 0 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 100% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 
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Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 2 1 2 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 4 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 2 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 44% y 

el 22% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad, respectivamente. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 1 1 0 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 78% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 1 0 1 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 78% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 

 

Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

1 1 2 5 
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De los 9 cuestionarios respondidos, 5 de ellos se encuentran en un nivel de 

riesgo muy elevado y 2 en un nivel de riesgo elevado, es decir, el 56% y el 

22% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad, respectivamente. 

 

 El 33% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación acerca de la introducción de nuevos equipos o 

materiales. 

 El 33% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación acerca de la introducción de nuevos métodos 

de trabajo y otro 33% es consultado. 

 El 44% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación sobre el lanzamiento de nuevos productos. 

 El 77% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad solo recibe 

información acerca de la reorganización del espacio de trabajo. 

 El 66% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación sobre cambios en la dirección. 

 El 55% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación en la contratación de personal nuevo. 

 El 44% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad no tiene 

ninguna participación en la elaboración de normas de trabajo. 

 El 66% del personal del calidad/mantenimiento/seguridad considera 

que la supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre los 

métodos de trabajo. 

 El 66% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad considera 

que la supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre la 

planificación del trabajo. 

 El 66% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad considera 

que la supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre el ritmo 

de trabajo. 

 El 55% del personal de calidad/mantenimiento/seguridad considera 

que la supervisión de su jefe inmediato es adecuada sobre la 

calidad del trabajo. 
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Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 0 1 1 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 78% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 

 

Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

6 1 1 1 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 6 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 67% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

7 0 2 0 

 

De los 9 cuestionarios respondidos, 7 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 78% del personal de 

calidad/mantenimiento/seguridad. 

 

Ventas 

 

Total de cuestionarios: 12 (incluido personal de Guayaquil) 
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Figura N°15: Perfil Valorativo Ventas (Fuente: Aplicativo informático) 

Tiempo de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

4 1 1 6 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 6 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado y 1 en un nivel de riesgo elevado, es decir, el 50% y 

el 8% del personal de ventas, respectivamente. 

 

 El 58% del personal de ventas siempre o casi siempre trabaja los 

días sábados. 

 El 33% del personal de ventas a veces trabaja los días domingos o 

feriados. 

 El 50% del personal de ventas a veces cuenta con un descanso 

semanal de 48 horas consecutivas. 

 El 41% del personal de ventas nunca o casi nunca logra coincidir 

sus tiempos libres o vacaciones con su vida social y familiar. 
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Autonomía 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

10 1 1 0 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 10 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de ventas. 

 

Carga de trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

9 2 0 1 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 9 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 75% del personal de ventas. 

 

Demandas psicológicas 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

5 4 1 2 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 5 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada y 4 en un nivel de riesgo moderado, es decir, el 83% 

del personal de ventas. 

 

Variedad / Contenido del trabajo 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

11 0 1 0 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 11 de ellos se encuentran en una 

situación adecuada, es decir, el 92% del personal de ventas. 
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Participación / Supervisión 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

2 4 1 5 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 5 de ellos se encuentran en un nivel 

de riesgo muy elevado y uno en un nivel de riesgo elevado, es decir, el 42% 

y 8% del personal de ventas, respectivamente. 

 

 El 41% del personal de ventas solo recibe información acerca de la 

introducción de nuevos equipos y materiales. 

 El 33% del personal de ventas ni tiene ninguna participación en el 

lanzamiento de productos nuevos. 

 El 41% del personal de ventas no tiene ninguna participación en la 

reorganización del espacio de trabajo. 

 El 58% del personal de ventas no tiene ninguna participación en los 

cambios de la dirección. 

 El 50% del personal de ventas no tiene ninguna participación en la 

elaboración de normas de trabajo. 

 

Interés por el trabajador / Compensación 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

10 1 0 1 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 10 de ellos se encuentra en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de ventas. 

 

Desempeño del rol 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

10 1 1 0 
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De los 12 cuestionarios respondidos, 10 de ellos se encuentra en una 

situación adecuada, es decir, el 83% del personal de ventas. 

 

Relaciones y apoyo social 

 

Situación 

adecuada 

Riesgo 

moderado 

Riesgo 

elevado 

Riesgo muy 

elevado 

12 0 0 0 

 

De los 12 cuestionarios respondidos, 12 de ellos se encuentra en una 

situación adecuada, es decir, el 100% del personal de ventas. 

 

4.5.2. Perfil descriptivo 

 

En el cuadro que se muestra a continuación, únicamente por conocimiento, 

se puede observar el número de preguntas respondidas calificadas en su 

nivel de riesgo. Se puede observar en forma general y en una clasificación 

para cada filtro que proporciona el cuestionario general. Debido a su 

extensión, el cuadro es adjuntado como el Anexo I (véase Anexo I). 

 

4.5.3. Cuadro resumen de identificación de factores de riesgo 

psicosociales 

 

Habiendo analizado los perfiles valorativos y descriptivos se detalla en el 

siguiente cuadro, un resumen de los factores de riesgo psicosocial 

identificados en cada sección: 

 

SECCIÓN 
FACTOR DE 

RIESGO 
NIVEL DE 
RIESGO 

OBSERVACIONES 

Bodegas 

Tiempo de 

trabajo 
Muy elevado 

Compatibilidad vida 

laboral-social. 

Carga de trabajo Muy elevado 

Trabajo irregular. 

Ritmo acelerado de 

trabajo. 

Participación / 

supervisión 
Muy elevado 

Reciben solo 

información en 
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algunos aspectos. 

Falta de 

supervisión. 

Relaciones y 

apoyo social 
Elevado  

Conflictos 

interpersonales. 

Violencia 

psicológica. 

Despiece 

Participación / 

supervisión  
Muy elevado 

Solo se recibe 

información en 

algunos aspectos. 

Relaciones y 

apoyo social 
Moderado  

Baja incidencia en 

acoso sexual. 

Producción  

Participación / 

supervisión  
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

Baja supervisión en 

planificación del 

trabajo. 

Relaciones y 

apoyo social 
Elevado  

Relaciones 

regulares. 

Violencia física y 

psicológica. 

Baja incidencia de 

acoso sexual. 

Cocción  

Participación / 

supervisión  
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

Relaciones y 

apoyo social 
Moderado  

Baja incidencia en 

acoso sexual. 

Empaques  
Carga de trabajo Muy elevado 

Tiempo de trabajo 

insuficiente. 

Ritmo de trabajo 

acelerado. 

Cantidad de trabajo 

elevada. 

Participación / Muy elevado Solo se recibe 
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supervisión  información en 

algunos aspectos. 

Relaciones y 

apoyo social 
Elevado  

Relaciones 

regulares. 

Violencia 

psicológica. 

Discriminación. 

Baja incidencia en 

acoso sexual. 

Despachos / 

Logística  

Tiempo de 

trabajo 
Muy elevado 

Compatibilidad de 

vida laboral-social. 

Participación / 

supervisión  
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

Baja supervisión. 

Relaciones y 

apoyo social 
Moderado  

Baja incidencia en 

acoso sexual. 

Administración 

Participación / 

supervisión  
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

Falta de 

supervisión en 

ritmo de trabajo. 

No se interviene en 

planificación del 

trabajo. 

Relaciones y 

apoyo social 
Moderado  

Violencia 

psicológica. 

Baja incidencia en 

acoso sexual. 

Baja incidencia en 

discriminación. 

Calidad / 

Mantenimiento / 

Seguridad 

Participación / 

supervisión 
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

Ventas  Tiempo de Muy elevado Compatibilidad vida 
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trabajo laboral-social. 

Participación / 

supervisión 
Muy elevado 

Se recibe solo 

información en 

algunos aspectos. 

.Cuadro N°3: Cuadro resumen de factores de riesgo psicosocial (Fuente: la autora) 

 

Como se puede observar fácilmente, existe un nivel de riesgo muy elevado 

en casi todas las secciones para los factores de participación/supervisión, 

tiempo de trabajo, carga de trabajo y relaciones y apoyo social.  

 

Sin embargo, se ha tomado en cuenta para ciertas secciones factores en 

nivel de riesgo moderado por contener cierta incidencia en conflictos de 

acoso sexual, mismo que debe ser indagado a mayor profundidad para 

determinar si en realidad existe el problema o es un mal entendido por parte 

del personal al momento de llenar los cuestionarios, lo mismo sucede para 

el factor de discriminación. 

 

Dentro de los factores identificados con niveles de riesgo muy elevado, es 

muy notable la repetición de las causas como: 

 

Participación / supervisión: el personal solo recibe información en ciertos 

aspectos y no es tomado en cuenta para la participación y en algunos casos 

se observa una deficiencia en la supervisión por parte de jefes inmediatos. 

 

Tiempo de trabajo: directamente relacionado con la incompatibilidad entre la 

vida laboral y social de los trabajadores por trabajar en días sábados y 

feriados con frecuencia, además de no acceder a periodos de vacaciones 

por elección del trabajador. 

 

Carga de trabajo: cantidad, ritmo a irregularidad en el trabajo. 

 

Relaciones y apoyo social: violencia de tipo física y psicológica, relaciones 

regulares, discriminación y cierta particularidad en conflictos de acoso 

sexual. 
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4.6. Relación de los resultados obtenidos con los registros médicos 

 

La empresa a través de su gestión de salud ocupacional ha realizado la 

vigilancia de la salud de sus trabajadores de forma periódica con el fin de 

minimizar el impacto de los factores de riesgo laborales presentes en la 

empresa. 

 

El médico ocupacional de la empresa realiza mensualmente el cálculo de 

índices de morbilidad relacionados con afecciones producidas por el trabajo 

que realiza el personal. 

 

Por temas de confidencialidad, se ha proporcionado información acerca de 

los tipos de afecciones con mayor incidencia en orden de mayor a menor 

impacto. Esto es: 

 

1. Afecciones respiratorias 

2. Afecciones músculo-esqueléticas 

3. Heridas (cortes, punzonamientos) 

4. Traumas 

5. Afecciones gastrointestinales 

6. Afecciones cardiovasculares 

 

Realizando el análisis respectivo conjuntamente con el médico, se puede 

relacionar a las afecciones músculo-esqueléticas, gastrointestinales, 

heridas y traumas con la exposición de los factores de riesgo psicosocial 

identificados. 

 

Esta relación es posible ya que, la carga y el tiempo de trabajo genera 

mayor exposición a ciertos factores laborales como levantamiento de 

cargas, movimientos repetitivos y posiciones forzadas desencadenando en 

posibles afecciones de tipo músculo-esqueléticas. Así mismo, la carga de 

trabajo y situaciones de relaciones y apoyo social pueden generar estrés, 

mismo que muchas veces se ve reflejado en afecciones gastrointestinales 

como gastritis y colitis entre las más comunes; y afecciones músculo-

esqueléticas como dolores de cuello, hombros y espalda comúnmente.  
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De igual manera, la carga de trabajo al incluir rapidez y aceleramiento en el 

mismo, es motivo constatado de mucha de las situaciones de corte y 

punzonamiento que sufre el personal debido al trabajo con cuchillos. 

 

De esta manera, se puede contrastar que la exposición a los factores 

laborales tiene consecuencias directas en la seguridad y salud de los 

trabajadores, no siendo la excepción los factores de riesgo psicosocial cuyo 

impacto es muchas veces ignorado por la falta de evaluación e 

intervención.  
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CAPÍTULO N°5: PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 

 

5.1. Introducción  

 

Con la identificación de los factores de riesgo psicosocial para cada sección 

de la empresa y su priorización inicial realizada en el cuadro resumen de 

identificación, se tiene un panorama claro de las necesidades de 

intervención que genera la evaluación de aquellos factores ya descritos. 

 

Es de gran importancia que la empresa otorgue el valor correspondiente a 

la evaluación realizada y se permita trabajar en ciertos aspectos que directa 

o indirectamente afectan con la productividad del personal en el trabajo que 

realizan diariamente. 

 

5.2. Propuesta de intervención  

 

Dependiendo del factor de riesgo psicosocial evaluado y del nivel de riesgo 

calificado se presenta a continuación un plan de acción a manera de 

propuesta en donde se detalla las medidas de control/prevención para 

dichos factores y posteriormente una matriz (resumen) de la propuesta de 

intervención. La matriz contiene información relacionada al tipo de factor de 

riesgo, el peligro, el tipo de medida, la descripción de la medida o actividad, 

la sección a la cual va dirigida y alguna que otra observación relevante. 

 

PROPUESTA DE INTERVENCIÓN PARA LOS FACTORES DE RIESGO 

PSICOSOCIAL 

 

Medidas de control 

 

Medida N°1: Redefinir la política de vacaciones mantenida en la empresa. 

Tipo de riesgo: Tiempo de trabajo 

Peligro: Compatibilidad vida laboral-social 

Secciones afectadas: Bodegas, Despachos/Logísticas y Ventas 

Observaciones: Aplicar para todo el personal 
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Descripción: 

 

La empresa actualmente mantiene una política sobre las vacaciones a las 

cuales son merecedores los trabajadores de la empresa, en donde se 

establece un cronograma definido por la empresa para que el personal 

acceda a su derecho a vacaciones, mismo que no siempre beneficia a 

todos ya que esto impide muchas veces que el personal pueda coincidir su 

tiempo de vacaciones con el de su familia, ya sea por encontrarse cursando 

el año lectivo en el caso de los hijos o de trabajo en el caso de esposos/as, 

parejas o convivientes. 

 

Atendiendo a las justificación de la empresa por mantener esta política que 

está directamente relacionado con aspectos de producción, demanda y 

temporadas. Se propone redefinir esta política dando el derecho a los 

trabajadores de poder elegir su tiempo de vacaciones por lo menos una vez 

pasando un año. 

 

Esto deberá ser definido y replanteado en concesión con la dirección de la 

empresa y talento humano. 

 

Medida N°2: Análisis de la carga de trabajo 

Tipo de riesgo: Carga de trabajo 

Peligro: Tiempo de trabajo insuficiente, ritmo de trabajo acelerado, cantidad 

de trabajo elevada. 

Secciones afectadas: Bodegas y Empaques 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Ciertas secciones están presentando cierto exceso en la carga de trabajo, 

lo cual puede deberse a muchos factores, principalmente a la distribución u 

organización del trabajo dentro de la sección o falta de capacidad operativa, 

ya sea en equipos o personal. Para determinar la verdadera causa es 

indispensable realizar un análisis de la carga de trabajo real que 

experimentan estas secciones con la finalidad de verificar la existencia de 

este factor de riesgo y poder tomar las medidas necesarias para controlar. 
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Dentro de este análisis se deben considerar realizar mediciones de tiempos 

y movimientos, planificación del trabajo, distribución de tareas y 

adiestramiento del personal. 

 

Esta acción deberá ser coordinada con los jefes de cada sección y en 

consentimiento del Jefe de Planta. 

 

Medida N°3: Participación de los trabajadores según el puesto de trabajo. 

Tipo de riesgo: Participación /Supervisión 

Peligro: Participación en ciertos aspectos del trabajo. 

Secciones afectadas: Todas las secciones 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Existen ciertos aspectos o procesos en los cuales los trabajadores deben 

contar con una participación específica para el desarrollo de los mismos, 

sin embargo esto no está sucediendo o el personal no lo está percibiendo 

de esta manera. 

 

Para esto, es indispensable que se defina el nivel de participación que tiene 

cada puesto de trabajo en los diferentes aspectos o procesos de la 

empresa como: elaboración de procedimientos y normas de trabajo, 

reorganización de espacios de trabajo, lanzamiento de productos nuevos, 

introducción de equipos, herramientas, materiales y métodos nuevos de 

trabajo; con el fin de brindar a los trabajadores la participación necesaria en 

los diferentes niveles. 

 

Medida N°4: Evaluación de desempeño vertical ascendente. 

Tipo de riesgo: Participación / Supervisión 

Peligro: Supervisión en ciertos aspectos del trabajo 

Secciones afectadas: Administración, Despachos/Logística y Producción. 

Observaciones: Se recomienda aplicar a todas las secciones. 
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Descripción: 

 

En las evaluaciones se manifestó que ciertas secciones experimentan un 

déficit en la supervisión de sus jefes inmediatos en relación a algunos 

aspectos del trabajo.  

 

Para determinar el nivel de este déficit o la existencia real de este, se 

recomienda aplicar evaluaciones de desempeño en forma vertical 

ascendente, dando la posibilidad de que el personal evalúe a sus jefes 

inmediatos y poder ajustar medidas de mejora. 

 

Medida N°5: Elaborar procedimientos o políticas para la resolución de 

conflictos interpersonales. 

Tipo de riesgo: Relaciones y apoyo social 

Peligro: Conflictos interpersonales 

Secciones afectadas: Todas las secciones. 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Se debe elaborar e implementar un procedimiento o política que permita 

resolver conflictos interpersonales que se generen entre los trabajadores de 

la empresa en el cual conste una metodología de intervención, de 

conciliación e incluso de amonestación; con la finalidad de llevar un control 

de cualquier conflicto o inconveniente que pueda suscitarse internamente y 

evitar que afecte al rendimiento o productividad de la empresa. 

 

Medida N°6: Taller de trabajo en equipo o integración 

Tipo de riesgo: Relaciones y apoyo social. 

Peligro: Relaciones laborales 

Secciones afectadas: Todas las secciones 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Incluir dentro del plan de capacitación anual, talleres para reforzar el trabajo 

en equipo y la integración del personal dentro de las secciones con el 
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objetivo de alcanzar el fortalecimiento de las relaciones laborales en cada 

una de ellas. 

 

Medida N°7: Investigación de Casos y Campaña de Denuncia 

Tipo de riesgo: Relaciones y apoyo social 

Peligro: Violencia física y psicológica 

Secciones afectadas: Todas las secciones 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Para este caso de violencia tanto física como psicológica, inicialmente se 

debe realizar una investigación exhaustiva que permita verificar al menos 

en un porcentaje mínimo la existencia de la misma y así poder tomar las 

medidas necesarias según sea el caso. 

 

Paralelamente, se debe lanzar una campaña de denuncia de casos de 

violencia física y psicológica realizando una socialización previa al personal 

sobre qué se considera violencia para evitar denuncias sin fundamentos. 

 

Esta medida debe ser coordinada con talento humano. 

 

Medida N°8: Campaña de concientización antidiscriminación 

Tipo de riesgo: Relaciones y apoyo social 

Peligro: Discriminación 

Secciones afectadas: Todas las secciones 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Realizar una campaña antidiscriminación a nivel de todo el personal para 

evitar que el personal tenga la sensación o percepción de ser víctimas de 

este abuso social, a la vez que se socialice con ellos de que se trata este 

asunto y la forma de denunciarlo. 

 

Medida N°9: Investigación de casos y Campaña de denuncia 

Tipo de riesgo: Relaciones y apoyo social 
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Peligro: Acoso sexual 

Secciones afectadas: Todas las secciones 

Observaciones: NA 

 

Descripción: 

 

Este caso en particular debe ser tratado con mucha discreción y 

sensibilidad. Se debe idear una metodología que permita la investigación 

certera de la existencia de este peligro específico en la empresa. 

 

Realizada la investigación, en caso de encontrarse algún hallazgo no 

deseado se deberá tomar las medidas necesarias para llevar a una 

instancia de control muy severa. Sería importante definir un procedimiento 

que permita manejar internamente estos casos y realizar consulta legal de 

cómo se debe proceder según la gravedad. 

 

Al mismo tiempo se debe crear una campaña de denuncia de acoso sexual 

y medidas de prevención para evitar que se presenten los mismos. Esta 

campaña debe incluir socialización con el personal sobre sus derechos y 

obligaciones para este caso, capacitación sobre cómo identificar casos de 

acoso sexual y cómo denunciarlo, y los procedimientos que deben seguirse 

para manejarlo. 

 

 

A continuación se presenta una matriz resumen de la propuesta de 

intervención para su mayor entendimiento. 

 

Por motivos de la extensión de la matriz esta es adjuntada como el Anexo J 

(véase Anexo J). 
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CONCLUSIONES 

 

1. La evaluación de los factores de riesgo psicosocial, aparte de ser un 

estudio imperativo por la normativa vigente, la cual expresamente 

da la obligatoriedad y responsabilidad al empleador de realizar la 

identificación, evaluación y control de los factores de riesgo 

laborales; es una herramienta de gran importancia para el 

mejoramiento del ambiente de trabajo en una empresa, ya que 

permite identificar ciertas condiciones de tipo social-laboral que 

afectan el rendimiento de su personal. 

2. La evaluación de los factores de riesgo psicosocial permite 

evidenciar situaciones internas entre el personal que pueden estar 

afectando tanto a la empresa como al trabajador y que no son 

identificables fácilmente o a primera impresión pero que igualmente 

deben ser evaluados y controlados. 

3. Existen diversos métodos, metodologías y procedimientos avalados 

y reconocidos por diferentes instituciones para realizar la evaluación 

de este factor de riesgo. Cualquiera de estas metodologías son 

aplicables tomando ciertas consideraciones y el tipo de estudio que 

se requiere realizar. La metodología FPSICO permite realizar esta 

evaluación de forma inicial en las empresas, lo cual es ventajoso 

cuando la empresa no cuenta con ningún estudio o evaluación de 

este tipo. 

4. La evaluación realizada en la empresa, tanto cualitativa como 

cuantitativamente, permitió identificar ciertos aspectos de los 

factores psicosociales que se manifiestan en el ambiente de trabajo 

y en algunos trabajadores, la evaluación se reflejó específicamente 

en los factores de tiempo de trabajo, carga de trabajo, 

participación/supervisión y relaciones y apoyo social. Dentro de 

cada uno de estos factores recalcaron ciertos aspectos como la 

compatibilidad de la vida laboral-social, el ritmo de trabajo, la 

cantidad de trabajo, participación del personal, supervisión de jefes 

inmediatos, relaciones laborales, conflictos interpersonales, 

violencia psicológica y física, discriminación y acoso sexual. Todos 

esto factores fueron priorizados por calificarse en nivel de riesgo 

muy elevado y riesgo elevado, según la metodología. 
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5. Los factores identificados y sus aspectos evaluados deben ser 

propiamente intervenidos con la finalidad de verificarlos y así 

controlarlos u oportunamente prevenirlos. Para esto se realizó la 

propuesta de un plan de intervención que consta de 9 medidas, 

mismas que contienen una descripción específica para cada uno de 

los factores que se pretende intervenir. Al ser una propuesta, esta 

deberá ser discutida y aprobada por la empresa para su 

implementación o modificación en caso de ser necesario. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda que la empresa realice la implementación de la 

propuesta de intervención detallada en este proyecto en su 

totalidad, ya que los factores identificados requieren de una atención 

específica por tener algunos de ellos un impacto social importante. 

2. Es importante que la empresa considere el realizar una evaluación 

posterior a la implementación del plan de intervención con la 

finalidad de evaluar la efectividad del mismo y constatar la realidad 

de la empresa en este ámbito luego de realizar la gestión pertinente. 
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CUESTIONARIO GENERAL 

 

 

 

Seleccione una opción colocando una X en el casillero correspondiente. 

 

 

 

1. ¿Qué edad tienes? 

 

 18-25 años 

 26-33 años 

 34-41 años 

 42-49 años 

 50-57 años 

 58-65 años 

 65 o más años 

 

2. Sexo 

 

 Hombre 

 Mujer 

 

3. Sección 

 

 Bodega 

 Despiece 

 Producción 

 Cocción 

 Empaques 

 Despachos/Logística 

 Administración  

 Calidad/Mantenimiento/Seguridad 

 Ventas 

 

4. Tiempo de trabajo 

 

 6 meses a 1 año 

 1 año a 3 años 

 3 años a 6 años 

 6 años a 10 años 

 10 años en adelante 
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